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La situación laboral de los maestros respecto 
de otros profesionales. Implicancias para el diseño de




El normalista sabe, por adelantado que el Estado remunerará m al su fatiga  
(...). El Estado condena a sus maestros a una  perenne estrechez pecuniaria. 
Les niega casi completamente todo medio de elevación económica o cultu­
ral y  les cierra toda perspectiva de acceso a una categoría superior.
Jo s é  C arlos M ariátegui. “Los m aestro s y  las n u ev as co rrie n te s”, 192 5 2.
1945
Creemos también que dada la función  eminentemente social que realiza­
mos, el carácter técnico de ella y  el grado de preparación académica que 
nos dem anda para obtener el título, nuestros haberes no deben ser injustifi­
cadamente inferiores a los que perciben otros profesionales...
Boletín, ó rg an o  de la A so c ia c ió n  N acio n a l de M aestros P rim arios
d el P erú  (AN M PP), 194 5 3.
1 Este trabajo se realizó bajo el auspicio del Consorcio de Investigación Económica y Social (CIES) 
y con el apoyo financiero del IDRC del Canadá. Durante la elaboración de este trabajo, el autor se 
desempañaba como investigador principal del Grupo de Análisis para el Desarrollo. Actualmente 
se desempeña como gerente regional de Pobreza y Género para América Latina en el Banco 
Mundial. Se agradecen los comentarios de Santiago Cueto, José Rodríguez y los de un lector 
anónimo, quienes ayudaron a mejorar sustancialmente las primeras versiones de este trabajo. 
Asimismo, se agradece la invalorable asistencia de Martín Moreno.
2 Citado por Pezo, Ballón y Peirano en E l M agisterio y  sus luchas. 1885-1978 , 1981.
3 Ibíd.
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1956
En el I  Congreso Nacional de Maestros Primarios de 1956 se sistematizan 
sus planteamientos doctrinarios y  su plataforma reivindicativa (...); una  
remuneración acorde a l servicio prestado; el aumento sistemático del suel­
do básico, conforme a l alza del costo de vida; la nivelación progresiva de 
los sueldos para todos los niveles de educación...
P ezo , B a lló n  y  P eiran o  e n  “El M agisterio  y  sus lu ch as. 1 8 8 5 -1 9 7 8 ”, 1981. 
1979
En todo caso, lo concreto es que los ingresos reales del magisterio han ido dismi­
nuyendo con el tiempo con la consiguiente pauperización de los maestros.
P ezo , B a lló n  y  P e ira n o  e n  “La co n d ic ió n  del m aestro  en  e l P erú ”, 1979. 
1989
La carrera docente ofrece pocas perspectivas de superación profesional. (...) 
los ascensos de nivel no significan un  aumento sustancial de remuneracio­
nes. (...) El maestro se siente ocupado, pero estancado.
T ere sa  Tovar, e n  “Ser m aestro . C o n d ic io n es  d el trab a jo  
d o ce n te  e n  e l P erú ”, 1989.
V1. Introducción
El maestro es probablemente el factor más importante para determinar la cali­
dad del servicio educativo. Si, a su vez, la acumulación de capital humano es 
uno de los elementos claves para salir de la pobreza y para que una economía 
crezca, los mecanismos que determinan quién es maestro, así como la estruc­
tura de incentivos que enfrentan quienes eligen esta ocupación se constituyen 
en elementos centrales de la estrategia de crecimiento y desarrollo.
En marzo de 1999, la directora de Formación Docente del Ministerio de 
Educación del Perú declaró a un medio de prensa que “la mayoría de aspiran­
tes [a la carrera docente] viene sin aptitud docente. Postulan a un pedagógico 
porque no tienen otra opción (...). Se estima que el 80% de alumnos ingresa a 
esas casas de estudios porque no tienen otra alternativa”. Esas declaraciones, 
que pueden ser consideradas como extremas por algunos, muestran que las 
propias autoridades son conscientes de que existen problemas en cuanto a la
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reserva de individuos a partir de la cual se selecciona a los docentes de las 
escuelas públicas.
Simultáneamente, diversos autores señalan que el problema central es la 
desvalorización de la carrera docente. Los salarios de los docentes han segui­
do una tendencia decreciente en las últimas décadas, lo cual tiene un efecto 
negativo sobre su desempeño, reduce su autoestima y los obliga a dedicar 
tiempo a otras actividades con el fin de complementar ingresos. Lo sorpren­
dente es que, como se ve en las citas con las que se inicia este estudio, 
aseveraciones similares se hicieron en la década de los veinte, en los cuaren­
ta, en los cincuenta y en los ochenta. Durante todos esos años, se menciona­
ba que los docentes estaban mal pagados y recibían un trato desigual respec­
to del resto de profesionales.
El salario de una ocupación respecto de ocupaciones alternativas tiene un 
efecto importante sobre las características de las personas que eligen estudiarla 
y sobre aquellas que deciden efectivamente ejercerla. Evidencia dispersa (Arre- 
gui et al., 1996) muestra que el incremento del número de maestros en el Perú 
no se ha dado manteniendo la calidad del maestro promedio, lo cual es consis­
tente con la percepción generalizada de una desvalorización de la profesión.
A pesar de esta percepción, la oferta de maestros se incrementó sus­
tancialmente, en particular desde 1960, inclusive más rápido que la matrícu­
la, con lo que se redujo el número de alumnos por docente. Así, aun cuan­
do los salarios de los maestros han tenido una tendencia decreciente (como 
se verá más adelante, incluso en comparación con los salarios de ocupacio­
nes similares), un número creciente de personas se vio atraída hacia esta 
profesión.
Es posible entonces que el incremento en el número de maestros haya 
sido inducido por características específicas de la profesión —tales como la 
flexibilidad de los horarios, la menor extensión de la jornada laboral durante 
el día y a lo largo del año o la estabilidad laboral— , y que estas hayan atraído 
a trabajadores para quienes el salario de los maestros, a pesar de ser decre­
ciente, cubriera su costo de oportunidad; es decir, fuera más rentable que la 
ocupación alternativa. En este trabajo se analiza la posición relativa de la 
carrera docente con relación a otras profesiones y ocupaciones técnicas en las
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últimas décadas. Asimismo, se trata de responder a la pregunta: ¿Existen be­
neficios y condiciones no salariales favorables para los docentes respecto de 
otras ocupaciones?
En la sección V.2 se intenta reconstruir, a partir de información secun­
daria, la evolución de la remuneración básica y de la remuneración total de 
los docentes desde 1945 hasta 2000. Asimismo, se analiza el salario relativo 
del maestro respecto de otros profesionales desde 1960. En la sección V.3 se 
analiza el perfil del docente hacia el final de la década de los noventas, a 
partir de sus características personales, familiares y laborales. En la sección 
V.4 se estudia la estructura y características de las remuneraciones de los 
maestros en comparación con el resto de la fuerza de trabajo, analizando si, 
ceteris paribus, los maestros son discriminados por el mercado de trabajo. 
En la sección siguiente se exploran las relaciones teóricas existentes entre 
estructura salarial; y los incentivos que esta genera sobre el desempeño de 
los maestros y sobre el tipo de persona que decide ejercer la profesión, lo 
que a su vez se relaciona con la calidad de los maestros. La última sección 
explora las opciones de política para el caso peruano, incluyendo sugeren­
cias para avanzar en el diseño de un sistema de política salarial en el que se 
liguen incentivos monetarios y no monetarios a distintos tipos de evaluacio­
nes de desempeño.
V.2. ¿Qué pasó con los ingresos de los maestros? 
Los últimos sesenta años
El análisis de la evolución de largo plazo del salario docente se realiza toman­
do como referencia la remuneración básica percibida por un docente titulado 
de educación primaria y que laboró en el sector público4. Se decidió trabajar
4 La serie de remuneraciones de docentes públicos para el período 1940-1999 se ha reconstruido 
tomando com o referencia la legislación oficial sobre el tema así como la información que algunos 
autores citan para diversos años del período. Asimismo, la serie reconstruida corresponde a un 
maestro de cierta antigüedad en el cargo. En el Anexo A, se presentan las diversas denominacio­
nes que recibió el sueldo de los maestros, el nivel dentro del escalafón docente así com o el valor 
nominal y real de la remuneración deflactada según el IPG (Año base = 1990).
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únicamente con las remuneraciones de los docentes públicos debido a que 
representan a la mayoría de los docentes y a que la información sobre la 
remuneración de maestros del sector privado es escasa, lo que dificulta la 
posibilidad de reconstruir una serie para este grupo.
La evolución de la serie de datos recopilados varía dependiendo de si el 
análisis se hace considerando la remuneración básica o la remuneración total, 
que incluye diversos tipos de bonificaciones. Considerando la primera serie 
de datos, es posible identificar dos patrones de evolución en las remuneracio­
nes reales: el aumento creciente de la remuneración desde 1940 hasta media­
dos de los setenta; y su descenso sostenido desde esa fecha hasta la actuali­
dad. En la serie de remuneración total, esta tendencia se mantiene pero con 
una tendencia muy leve hacia a la recuperación desde inicios de la década de 
los noventa.
El primer período, entre los años 1945 y 1955, se caracterizó por incre­
mentos directos tanto en la remuneración básica como mediante bonificacio­
nes, algunas específicas a la ocupación y otras comunes al resto de la admi­
nistración pública. Así, en 1945 se aumentaron los haberes básicos (Ley 10332), 
fijando en S/. 550 de la época la remuneración de un docente de primera 
categoría que ocupara el cargo de director y en S/. 450, la de quien ocupara el 
cargo de auxiliar. Cuatro años más tarde, mediante la Ley 11075, los docentes 
recibieron un incremento de 20% por concepto de bonificación por costo de 
vida. El mismo año, el gobierno otorgó otro aumento general (20%) en las 
remuneraciones de los empleados públicos (Ley 11208) para proteger los sa­
larios de los efectos de la inflación de esos años: 30% en 1948 y 15% en 1949. 
En los años 1950, 1953 y 1955, las remuneraciones se incrementaron sucesiva­
mente bajo el concepto de aumentos por concepto de costo de vida, equiva­
lentes al 25%, 15% y 20% de la remuneración básica percibida (Pezo et al., 
1980). A pesar de que estos incrementos se dieron en un contexto de infla­
ción relativamente baja5, no fueron suficientes para compensar el aumento 
del costo de vida, por lo que entre 1945 y 1955, se observa una tendencia 
decreciente en las remuneraciones reales (Gráfico 1).
5 Para el período 1950-1955 se reportó una inflación promedio anual fue de 7,7%.
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Gráfico 1. Evolución de la remuneración de un docente 
del sector público: 1940-1999
R em u n era ció n  rea l (N u ev os so le s  de 1 9 9 9 -D efla c ta d o s c o n  IPG -G R A D E)
Fuente: Legislación oficial sobre remuneraciones docentes de diferentes años.
Elaboración propia.
En 1956, año de elecciones generales, el gobierno otorgó otro aumento 
en las remuneraciones de los maestros. Una situación similar ocurrió un año 
después, en respuesta a un pliego de reclamos. En 1958, mediante el Decreto 
Supremo No. 18 del 29 de mayo de 1958, entró en vigencia una nueva escala 
de haberes, que otorgaba un incremento de aproximadamente 30%. Además 
de este dispositivo, se promulgó la Ley 12997 que aumentó ciertos impuestos, 
que sirvieron para financiar el incremento de los haberes de los maestros6. En 
consecuencia, entre 1955 y 1960, se observó un crecimiento significativo en 
términos reales de las remuneraciones totales de este grupo ocupacional en
6 Aunque no han sido consideradas para los cálculos de la evolución del salario básico real, se debe 
mencionar que durante 1959 y 1960 se promulgaron las leyes 12997 y 13414, que ratificaban las 
bonificaciones otorgadas a las remuneraciones de los servidores públicos de las cuales se benefi­
ciaron los maestros. En ambas leyes se confería el rango de ley a dos decretos supremos que 
creaban beneficios específicos para los servidores públicos.
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comparación con la década anterior. Este hecho puede haber influido en la 
percepción de los beneficios de pertenecer al magisterio7, generando con ello 
un aumento en el número de jóvenes que al egresar de la educación secunda­
ria decidiera a seguir la carrera docente.
El período comprendido entre 1960 y 1966 también es de crecimiento de 
las remuneraciones reales. La Resolución Suprema 377 de 1961 fijó una nueva 
escala de haberes. Por ejemplo, un docente de primera categoría, maestro de 
primaria titulado, percibiría a partir de la promulgación de dicha escala un 
haber básico de S/. 2 500, mientras que un profesor de secundaria percibiría 
S/. 4 060. En 1964, durante el primer gobierno de Belaunde, fue promulgada 
la Ley 15215, o Ley del Magisterio Nacional. Dicha ley estableció un nuevo 
escalafón magisterial organizado sobre la base de categorías y clases, fijando, 
además de ello, tiempos de permanencia de acuerdo con la clase, y una clase 
a partir de la cual el docente iniciaría su carrera dentro del magisterio público. 
El reglamento de esta ley (Decreto Supremo 29) estableció remuneraciones 
diferenciadas según los años de servicio y la clase en la que estaba ubicado 
cada maestro en el escalafón. En muchos casos, la nueva escala de haberes 
contemplaba un aumento de hasta 100% respecto de la escala anterior, vigen­
te desde 1961. Sin embargo, el gobierno reconsideró esta decisión debido a 
problemas de liquidez que le impedían cumplir con dichas metas y replanteó 
los aumentos fijados, optando por una aplicación progresiva, a razón de 25% 
para los siguientes cuatros años hasta alcanzar la remuneración fijada inicial­
mente para cada docente según su clase en la escala de haberes (Decreto 
Supremo 34, 1965). Esta norma se aplicó en los años 1965 y 1966, momento 
en el que se alcanzó uno de los máximos niveles de las remuneraciones reales 
docentes de la segunda mitad del siglo XX.
En 1967, en medio de una severa crisis fiscal, con una inflación en au­
mento y con una devaluación inminente, el gobierno decidió el congelamien­
to de haberes del personal del sector público (Ley 16354), con lo que queda­
7 En los años cincuenta y sesenta la carrera magisterial era una opción elegida por clases medias y 
clases bajas emergentes. Una encuesta realizada en 1952 entre alumnos de educación de la Uni­
versidad Nacional Mayor de San Marcos encontró que el 18% de la muestra pertenecía a sectores 
denominados populares: obreros, artesanos y agricultores (Chiroque, 1982).
188 J a im e  S a a v e d r a  C h a n d u v í
ron sin aplicación los incrementos salariales propuestos8. Como consecuencia 
de la crisis económica, las remuneraciones reales docentes cayeron drástica­
mente hasta 1970.
El gobierno militar encabezado por el general Juan Velasco Alvarado 
inició un ambicioso proceso de reforma en el sector educativo que se refleja­
ría en el nuevo sistema implementado a partir de 1972 (Decreto Ley 19326). 
Luego de que al inicio del gobierno militar las remuneraciones reales cayeran, 
la primera fase del gobierno militar se caracterizó por una política salarial 
expansiva, que benefició a los docentes con incrementos en todos los rubros 
de la remuneración9.
Durante este gobierno se produjo uno de los más importantes incremen­
tos nominales de las remuneraciones docentes, pues, entre 1972 y 1973, la 
remuneración básica nominal se duplicó, pasando de S/. 4 800 a S/. 7 800 el 
siguiente año. Este efecto permitió que el salario real se incrementara en 48%, 
llegándose otra vez a un nivel de remuneraciones reales similar al del pico de 
1966.
Este período marca también el inicio de una modalidad del incremento 
de los salarios docentes que se convertiría más adelante en práctica común: 
incrementos a través de remuneraciones transitorias o de bonificaciones espe­
ciales, con lo que se redujo progresivamente la participación de la remunera­
ción básica en la remuneración total. Así, si hacia 1970 la remuneración básica 
representaba el 89% de la remuneración total, a finales de la década esta 
representaba solo el 41%.
Desde mediados de la década de los setenta se inicia una caída de largo 
plazo en las remuneraciones reales, pues los incrementos otorgados por el 
gobierno pasaron a convertirse en compensaciones incompletas de los cons-
8 Para el período 1960-1965 se encuentran algunas diferencias en la información disponible sobre la 
remuneración. Chiroque (1982) y Tovar (1989) indican que en 1965 las remuneraciones reales de 
los docentes alcanzaron su punto más alto, después de lo cual las remuneraciones comenzaron a 
caer sostenidamente.
9 Los cambios en la remuneración se dieron en el contexto del nuevo sistema de remuneraciones 
de los trabajadores del sector público promulgado en 1969 (Decreto Ley 17876).
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tantes incrementos en el nivel de precios. Esto refleja en gran medida que los 
fluctuantes recursos públicos destinados para la educación pública no crecie­
ron en términos reales, mientras que, tanto la matrícula como el número de 
docentes sí lo hicieron y de manera sostenida. Así, el mantenimiento de un 
monto básicamente constante de recursos financieros reales para la educa­
ción, mientras la provisión del servicio se extendía, llevó a que se observara 
un paulatino deterioro del gasto por alumno (Saavedra, 1998) y del ingreso 
real de los cada vez más numerosos maestros.
Con el cambio de gobierno producido en 1980 se inició otro ciclo en la 
evolución de las remuneraciones de los maestros que duraría hasta finales de 
esta década, caracterizado principalmente por los constantes aumentos en la 
remuneración nominal del docente para poder compensar el recurrente incre­
mento de los precios. Así, entre 1980 y 1985, se cuentan no menos de cinco 
aumentos a la remuneración básica, a razón de uno por año. Además de los 
aumentos, se realizaron cambios en las escalas de remuneraciones de la admi­
nistración pública. El saldo de la primera mitad de los ochenta, correspon­
diente a la administración de Fernando Belaunde, fue negativo en términos 
reales. La remuneración básica del docente decreció aproximadamente 59%. 
Similar situación se produjo con la remuneración total, que decreció en 53%.
El gobierno de Alan García (1985-1990) mantuvo la práctica de realizar 
incrementos frecuentes en las remuneraciones de los maestros, lo que implicó 
inicialmente una recuperación real de 30% respecto del promedio del gobierno 
de Belaunde. Sin embargo, a partir del año 1988, coincidiendo con el inicio del 
proceso hiperinflacionario, la remuneración básica del docente cayó a uno de 
sus valores reales más bajos desde 1945 (S/. 1 373 de 1999 contra los S/. 2 680 
que recibían en 1973). Además, ese mismo año, la remuneración básica pasó a 
representar el 46% de la remuneración total, el punto más bajo desde inicios de 
los setenta. En los últimos años de esta década, la remuneración docente tuvo 
un comportamiento errático, y el proceso hiperinflacionario contribuyó a redu­
cir aun más el poder adquisitivo de los maestros. En 1999, casi al finalizar el 
gobierno de García, fue promulgada la Ley del Profesorado (Ley 25212) que 
introdujo cambios en el escalafón magisterial. Sin embargo, a diferencia de las 
anteriores leyes del magisterio, esta ley no implicó un aumento de los haberes, 
sino solamente una reubicación y un proceso de homologación.
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Al comenzar el gobierno de Alberto Fujimori en 1990, se inició un 
proceso de reformas estructurales y un programa de estabilización que ori­
ginó un reacomodo de casi todos los precios relativos de la economía. Este 
ajuste supuso que durante los primeros años del período de gobierno, la 
remuneración real docente se redujera a solo el 17% de lo que era en 1945. 
Esta tendencia decreciente en las remuneraciones se revirtió progresivamen­
te a lo largo de la década de los noventa, produciéndose un crecimiento 
lento, en un contexto de relativa estabilidad económica y con una tasa de 
inflación baja, con lo que se llegó a una remuneración promedio de S/. 856 
en 1999. En términos reales, este nivel estaba muy por debajo de los valores 
alcanzados en décadas pasadas, más aún si se le compara con los S/. 1 974 
(de 1999) percibidos en 1945, o los S/. 2 830 soles (de 1999) percibidos en 
1974. La remuneración de un docente de Nivel I que ingresaba a la carrera 
docente representaba aproximadamente el 30% de lo que percibía un do­
cente de una categoría equivalente en 1945.
Durante los noventa, los incrementos en la remuneración nominal de 
los maestros se hicieron a través de asignaciones especiales para el sector 
educación que se otorgaron entre 1992 y 1994, y también mediante incre­
mentos otorgados al resto de trabajadores de la administración pública, es­
pecíficamente, a través de tres decretos supremos promulgados en 1996, 
1997 y 1999. Estos permitieron una ligera recuperación en términos reales 
de los ingresos de los docentes. La remuneración básica del docente no se 
incrementó durante toda la década de los noventa y representó una parte 
muy reducida de la remuneración total.
Comparando la evolución del salario de los maestros con la remune­
ración del resto de trabajadores que se desempeñaban como empleados o 
ejecutivos en el sector privado, se encuentra una tendencia negativa de 
largo plazo del salario relativo del docente. El salario relativo logró su 
nivel más alto durante el primer gobierno de Belaunde, y se volvió a in­
crementar de manera sostenida durante el gobierno militar. A partir de 
entonces, y luego de picos temporales como consecuencia del desorden 
de los precios relativos generado durante el caos macroeconómico de fi­
nes de los ochenta, la tendencia negativa continuó hasta alcanzar el ni­
vel más bajo de los últimos 40 años. Así, al comenzar la década de los
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noventa el ingreso relativo docente era la mitad de lo que era en los sesen­
ta10. (Gráfico 2 y 3).
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Elaboración: GRADE
A pesar de la reducción paulatina de los ingresos relativos de los docen­
tes, entre 1950 y 1987 el número absoluto de docentes públicos se incrementó 
a una tasa media de anual de 5,2%, más alta que la tasa media de crecimiento 
de la PEA ocupada (2,6%), e incluso más alta que las tasas de crecimiento de 
la matrícula escolar. Esto llevo a una reducción en el ratio maestro-alumno, en 
particular desde 1975 (véase Gráfico 4). Así, la profesión de maestro reúne al
10 La reducción puede incluso estar subestimada, ya que para el período 1960-1969 se utiliza la 
remuneración básica y no la total. Dado que la remuneración total está por encima de la básica, el 
ingreso relativo de los docentes en la década de los sesenta era mayor de lo que se consigna aquí.
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Gráfico 3. Ratio de remuneraciones 
(docente público /  empleado sector privado)
Fuentes: Sueldo maestro público: legislación oficial sobre remuneraciones docentes de diferentes años; 
sueldo sector privado: Ministerio de Trabajo y Promoción Social. Serie de Remuneraciones 1960-1999. 
Elaboración: GRADE
Gráfico 4. Perú 1950-1997: Evolución del número 
de maestros y del ratio profesor-alumno
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mayor grupo ocupacional del país, e incluye, según el censo Escolar de 1999, 
a 309 mil personas, de las cuales el 59% es mujer y el 76% pertenece al sector 
público.
La docencia es una profesión que ha atraído a más personas que otras 
ocupaciones. claramente, esto no se ha debido a que el ingreso docente haya 
sido creciente respecto del de otras ocupaciones. otras características de la 
carrera, como la flexibilidad de horarios y la extensión de la jornada diaria y 
anual, la seguridad en los ingresos, la estabilidad laboral y otros beneficios no 
monetarios probablemente expliquen esta tendencia. Simultáneamente, las 
características de los docentes que han ingresado a la carrera probablemente 
se han ido modificando, en función de los cambios en las ventajas —o des­
ventajas— relativas de esta ocupación respecto de otras ocupaciones.
V3. El perfil de los docentes hacia fines de los noventa
Utilizando información de la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) de 1997 es 
posible realizar una primera caracterización del perfil de los maestros de las zo­
nas urbanas del perú y compararlo con el de los profesionales, trabajadores con 
educación superior y el resto de la fuerza de trabajo empleada (Cuadro 1)11.
En primer lugar, se encuentra que el 71% de los profesionales son hom­
bres, mientras que entre los maestros esta cifra llega solo al 40%. Sin embargo, 
esta proporción de maestros hombres es elevada si se compara al perú con 
otros países de América Latina, como se observa en el Gráfico 5. Estas cifras 
son similares a las que se encuentran en el Censo Escolar tanto de 1993 como 
de 199912. En este sentido, en el Perú esta profesión es menos femenina que
11 La encuesta utilizada para esta investigación fue realizada por el Instituto Nacional de Estadística 
(INEI) en el transcurso del tercer trimestre de 1997 y es representativa únicamente de las áreas 
urbanas del país. La encuesta recolectó información sobre 22 016 individuos en condición de 
ocupados, de los cuales 3 841 son profesionales y técnicos, y de ellos, 1 187 son maestros de 
educación básica (inicial, primaria y secundaria), incluyendo públicos y privados.
12 En ambos censos el porcentaje de hombres entre los docentes es de 41%. Como es usual en otros 
países, el porcentaje de hombres aumenta en los niveles más avanzados. En el caso peruano, en 
educación inicial este porcentaje es cercano a cero, en primaria llega a 41% y en secundaria a 57%.
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Maestros 40% 35,4 57% 4,8 15,2 50% 7%
Profesionales y 
técnicos 71% 37,2 62% 4,8 13,7 49% 9%
Resto de la PEA 
ocupada urbana 58% 36,6 58% 5,3 8,9 8% 0%
Fuente: ENAHO 1997-3er Trimestre
en otros países, y no se observa un aumento de la proporción de mujeres, por 
lo menos durante la década de los noventa.
En segundo lugar, la edad promedio de los que ejercen la profesión de 
maestros es ligeramente menor a la del resto de trabajadores. Sin embargo, su 
experiencia en el mercado de trabajo a tiempo completo es menor, lo cual se 
explica principalmente por el hecho que los maestros tienen un mayor nivel 
educativo promedio, incluso que el resto de los profesionales, lo cual demora 
su entrada al mercado laboral. En promedio, el número de años de educación 
llega a 15,2, cifra que en el ámbito latinoamericano solamente es mayor en 
Chile (Gráfico 5).
No se observan diferencias importantes entre los maestros y el resto de 
profesionales con relación al estado civil ni al número de personas que viven 
en el hogar, aunque el tamaño del hogar de estos grupos ocupacionales más 
educados es menor que el del resto de trabajadores. Por otro lado, se encuen­
tra que los maestros contribuyen en promedio en una menor proporción a los 
ingresos laborales del hogar (40%) que el resto de profesionales (55%).
Una regresión logit permite analizar de manera sistemática el impacto 
de determinadas características socioeconómicas sobre la probabilidad de 
que una persona elija ejercer la profesión de maestro. Como se ve en el 
Cuadro 2, ser mujer incrementa en 10% la probabilidad de ser maestro, ser 
casado o conviviente la aumenta en 7% y cada niño adicional en el hogar la 
incrementa en 2%. Asimismo, ser jefe de hogar reduce en 10% la probabili-
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Gráfico 5. Porcentaje de mujeres y años 
de escolaridad de los maestros en América Latina
Fuente: (Liang, 1999) A excepción de Venezuela, se refiere a maestros en educación inicial, primaria, secundaria y 
educación especial.
dad de ejercer la docencia. Estos resultados sugieren que las personas que 
tienen responsabilidades en el hogar tienden a mantenerse en la docencia, 
posiblemente debido a que esta es una profesión que ofrece mayor flexibi­
lidad horaria que otras, pues permite que parte del trabajo se haga en casa, 
y tiene mayores períodos vacacionales que otras ocupaciones. En consisten­
cia con estos resultados, Liang (1999) encuentra también evidencia de que, 
dado un nivel educativo, en Brasil, colombia, costa Rica y Ecuador hay un 
aumento en la probabilidad de ser docente a medida que el tamaño de la 
familia es mayor.
por otro lado, cada año de educación incrementa la probabilidad de 
ejercer la docencia en 6%. Finalmente, se encuentra también que mientras 
menor es el ingreso de los otros miembros del hogar, mayor es la probabili­
dad de ejercer la docencia.. Liang (1999) también revela que en muchos paí­
ses de la región la probabilidad de ejercer la docencia aumenta a medida que 
el ingreso familiar —excluyendo el del docente— es menor.
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Cuadro 2
Regresión Logit de la probabilidad de ser maestro1/
Perú urbano Lima Resto urbano
Es mujer 0,105 0,050 0,124
(5,28)** (2,34)* (4,77)**
Es casado o conviviente 0,066 -0,046 0,100
(3,03)** ( 1,62) (3,55)**
Es mujer y está casada -0,023 0,015 -0,036
(0,84) (0,44) (1,03)
Número de niños en el hogar 0,024 0,004 0,028
(2,35)* (0 ,22) (2,22)*
Es jefe del hogar -0,099 -0,044 -0,127
(5,56)** ( 2,02)* (5,46)**
Años de escolaridad 0,062 0,020 0,076
(18,31)** (4,31)** (18,46)**
Ingreso familiar excluyendo el ingreso -0,246 -0,050 -0,319
del maestro (en miles de soles) (24,87)** (6 ,11)** (22,42)**
Edad x  10-1 0,141 0,037 0,181
(3,49)** (0,85) (3,35)**
Edad x  10-1 al cuadrado -0,002 -0,000 -0,002
(3,64)** (0,77) (3,39)**
Fuerza de trabajo potencial 2/ 0,085 -0,011 0,122
(1,40) (0 ,12) ( 1,60)
constante -1,204 -0,391 -1,482
(11,46)** (2,59)** (11,12)**
observaciones 3 816 603 3 213
Valor absoluto del estadístico Z entre paréntesis.
* significativo al 5%; ** significativo al 1%.
1/ La variable dependiente adquiere el valor 1 cuando el individuo es maestro y 0 cuando no lo es. La muestra 
analizada está conformada por los individuos que se encuentran dentro de la categoría ocupacional “profesio­
nales y técnicos”.
2/ Miembros del hogar en edad de trabajar entre el total de miembros del hogar.
La  s i t u a c i ó n  l a b o r a l  d e  l o s  m a e s t r o s  r e s p e c t o  d e  o t r o s  p r o f e s io n a l e s 197
A. Algunas características del empleo de docente
Según el Censo Escolar de 1999, existen 309 000 maestros en el Perú, de los 
cuales el 72% trabaja en áreas urbanas. La ocupación de maestro es la que 
ocupa a más personas en todo el país. Así, por ejemplo, utilizando estimacio­
nes a partir de la ENAHO, de 1,3 millones de profesionales, el 24% ejerce la 
profesión de maestro13.
La docencia es una profesión dominada por un solo gran empleador: el 
Estado. según el censo Escolar, el 76% de los maestros del perú trabaja para el 
sector público; en las áreas urbanas, esta cifra es de 68%. En la muestra urbana 
de la ENAHo, se obtiene que el 75% de los maestros trabaja para el sector 
público, cifra que solo llega a 30% entre el resto de profesionales. Asimismo, la 
tasa de sindicalización de los docentes es muy elevada (superior a 40%), mucho 
mayor que la del resto de profesionales (6%). El Sindicato Único de Trabajado­
res de la Educación peruana (suTEp) es posiblemente el sindicato más impor­
tante del país, aun cuando su capacidad de negociación se ha reducido signifi­
cativamente como consecuencia del debilitamiento de todo el movimiento sin­
dical durante los noventa (Balbi, 1996; Saavedra y Torero, 2001).
Entre los maestros es más frecuente tener un segundo empleo que entre 
el resto de trabajadores, lo cual se explicaría por la menor permanencia en la 
escuela o por los menores ingresos recibidos en la ocupación principal res­
pecto de las expectativas de ingreso14. Asimismo, el número de años en la 
misma ocupación es mayor entre los maestros que entre el resto de trabajado­
res, lo cual evidencia una menor rotación en el empleo. Si bien hay una 
tendencia decreciente en la duración media del empleo, tanto entre los maes­
tros como entre el resto de los profesionales, acentuada a partir de la flexibi- 
lización laboral iniciada en 1991 (Saavedra y Maruyama, 2000), hacia fines de 
los noventa la duración del empleo seguía siendo mayor —y por ende la 
rotación menor— entre los maestros.
13 En las zonas urbanas, un 20% de los profesionales y técnicos son maestros.
14 si la mayor frecuencia de tener un segundo trabajo se debe a las flexibilidades de horario, y son 
parte del arreglo laboral típico de la docencia, o es consecuencia de un mayor deterioro relativo 
de la posición socioeconóm ica de estos profesionales, es un tema por investigar.
198 J a im e  S a a v e d r a  C h a n d u v í
Cuadro 3. Perú Urbano, 1997: Características laborales de la muestra
Trabaja en el 
sector público












Maestros 76% 8,3 42% 25% 31%
Profesionales y técnicos 29% 7,0 6% 13% 23%
Resto de la PEA ocupada urbana 4% 5,7 2% 7% 17%
Fuente: ENAHO 1997-3er Trimestre 
Elaboración: GRADE
Por otro lado, se encuentra que el 25% de los docentes tiene contrato a 
plazo fijo (temporales), proporción mayor a la del resto de trabajadores. Sin em­
bargo, la tasa de contratación temporal es menor que la incidencia de este tipo de 
contratos entre los asalariados formales, que llega a 55%. La mayor parte de los 
contratos temporales se presenta entre los docentes del sector privado. Díaz y 
Saavedra (2000) muestran que el porcentaje de maestros con contrato temporal 
en el sector privado en Lima en 1998 llegaba a 31%. Utilizando el Censo Escolar 
de 1999, se calcula que este porcentaje en el sector público era de 19%. Esta cifra 
se ha reducido en 1999 y 2000 debido a la política activa de las autoridades de 
nombrar en plazas permanentes a los profesores con contrato temporal.
Así, la gran mayoría de maestros del sector público son trabajadores per­
manentes (nombrados), lo cual implica que, además de los beneficios usuales 
que recibe cualquier trabajador con contrato (seguro de salud, vacaciones, gra­
tificaciones y compensación por tiempo de servicio), gozan de estabilidad labo­
ral. Es decir, a diferencia de cualquier otro trabajador del sector público o del 
sector privado, que en principio puede ser despedido luego del pago de una 
indemnización y sus beneficios sociales, un maestro nombrado en el sector 
público no puede ser removido de la plaza, nivel, cargo y lugar de trabajo a los 
que se le asigna15.
15 Asimismo, la capacidad del director en una escuela pública para contratar o despedir y para 
premiar o sancionar a un docente en función a su desempeño es casi nula. Solo en el caso de 
faltas muy graves y evidentes un director puede separar a un docente de la escuela, y usualmente 
es transferido a otras o a cargos administrativos.
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Cuadro 4. Maestros de primaria según tipo de contrato
Tipo de contrato Lima Metropolitana Perú
M aestros p ú b licos , 199 9  (a )
Nombrado con nivel magisterial 60% 62%
Nombrado sin nivel magisterial (interino) 21% 21%
contratado (temporal) con título 16% 13%
contratado (temporal) sin título 3% 5%
M aestros p r ivados , 1998
Permanente 1/ 69% -.-
Temporal 2/ 19% -.-
Servicios Profesionales 3/ 12% -.-
Notas:
1/ Docentes con contrato de trabajo indefinido.
2/ Docentes con contrato de trabajo con fecha de término definida, susceptibles de renovación. 
3/ Docentes bajo el régimen de emisión de recibos de honorarios profesionales (Renta de 4ta. 
Categoría). Trabajan como profesionales independientes que prestan servicios a una institu­
ción educativa sin tener una relación de dependencia laboral.
Fuentes: Maestros públicos: Ministerio de Educación. Censo Escolar 1999. Maestros privados: Díaz 
y Saavedra (2000), datos recogidos en una encuesta aplicada a docentes de educación privada de 
centros educativos de diversos niveles socioeconómicos ubicados en Lima Metropolitana. 
Elaboración: GRADE
B. Ingresos de los docentes
Utilizando información de la ENAHO 1997-III, se encuentra que un docente 
de las zonas urbanas del país tenía como ingreso principal en 1997, S/. 638 
mensuales, el equivalente a US$ 200. El ingreso del resto de profesionales y 
técnicos casi duplicaba el ingreso mensual de los maestros, tanto si se com­
para entre los que tenían una sola ocupación como entre los que tenían dos. 
sin embargo, cuando se comparan las horas trabajadas, se encuentran dife­
rencias sustanciales. Los maestros declararon trabajar 27 horas, mientras que 
el resto de profesionales con una sola ocupación trabajaban 43 horas. Cuan­
do se comparan personas con dos ocupaciones, los maestros trabajan 44 
horas a la semana, mientras que el resto de profesionales trabaja 54 horas. 
Estas diferencias en horas trabajadas hace que las diferencias en los ingresos 
horarios en la ocupación principal entre ambos grupos de trabajadores (39%)
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sean mucho menores que en los ingresos mensuales (80%). Es interesante 
notar que el ingreso por hora en la ocupación secundaria de los maestros es 
similar a su ingreso por hora en su ocupación principal, lo cual sugiere que 
el segundo empleo de los maestros es de similar productividad que la ocu­
pación principal. por otro lado, el ingreso por hora en la ocupación secun­
daria de los maestros es mucho menor que el del resto de profesionales.
Cuadro 5. Perú urbano, 1997:
Ingreso mensual, ingreso horario y horas de trabajo a la semana
Grupo ocupacional
Maestros Profesionales Resto de la
y  técnicos PEA ocupada
In greso  m en su a l (soles corrien tes d e  1997)
promedio global 1/ 702,6 1230,5 523,1
c o n  una ocupación 2/ 638,0 1152,0 504,3
c o n  dos o más ocupaciones 3/ 886,3 1547,5 657,2
En la ocupación principal 583,7 1116,6 449,6
En la ocupación secundaria 302,6 430,9 209,5
H oras d e  tra b a jo  a  la  s em a n a
promedio global 31,1 45,5 45,8
c o n  una ocupación 2/ 27,0 43,3 44,1
c o n  dos o más ocupaciones 3/ 39,6 52,5 53,1
En la ocupación principal 25,8 37,9 39,6
En la ocupación secundaria 17,7 15,9 14,5
In greso  h o ra r io  (soles corrien tes d e  199 7 )
promedio global 5,4 7,7 3,2
c o n  una ocupación 2/ 5,6 7,8 3,3
c o n  dos o más ocupaciones 3/ 5,0 7,9 3,1
En la ocupación principal 5,7 9,2 3,7
En la ocupación secundaria 5,0 13,6 5,3
1/ se refiere a todos los ingresos laborales que percibe el trabajador 
2/ se limita la muestra a los que declaran solo una ocupación 
3/ Se limita la muestra a los que declaran tener 2 o más ocupaciones.
Fuente: ENAHO 1997-3er Trimestre 
Elaboración: GRADE
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Como se ve en los gráficos 6 y 7, durante el período 1986-1998, el ingre­
so mensual y horario de los maestros ha seguido las tendencias observadas 
para los profesionales16. Cayeron estrepitosamente hacia fines de los ochenta 
para luego recuperarse paulatinamente, regresando hacia finales de los no­
venta a los niveles observados en 1986. Sin embargo, el aumento del ingreso 
por hora de los maestros durante los noventa ha sido menor que el observado 
para los profesionales y personas ocupadas con educación superior. Nótese 
que las fluctuaciones de ingresos en el caso de los maestros han sido menos 
acentuadas que para el grupo de comparación.
Gráfico 6. Lima Metropolitana 1986-1998: Evolución del ingreso mensual
Maestros Profesionales y  Técnicos a  a  a  E. Superior




Maestros: Considera a los maestros que laboran en el sector público y privado, excluyendo a los docentes 
de educación superior.
Profesionales y técnicos: Incluye a todas las personas que laboran como profesionales y técnicos, excepto 
a los maestros.
Educación superior: incluye a todos aquellos, que no son maestros, con algún nivel de educación superior 
universitaria o no universitaria, que forman parte de la PEA y se encuentran ocupados.
16 Para estos cálculos se utiliza el ingreso en la ocupación principal únicamente.
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Gráfico 7. Lima Metropolitana 1986-1998: Evolución del ingreso horario
Maestros ------------Profesionales y Técnicos a  a  a  E. Superior




Maestros: Considera a los maestros que laboran en el sector público y privado, excluyendo a los docentes 
de educación superior.
Profesionales y técnicos: Incluye a todas las personas que laboran como profesionales y técnicos, excepto 
a los maestros.
Educación superior: Incluye a todas aquellos, que no son maestros, con algún nivel de educación superior 
universitaria o no universitaria, que forman parte de la PEA y se encuentran ocupados.
En el caso de los maestros públicos, el número de horas trabajadas que 
reportaron en la encuesta de hogares es bastante cercano al número de horas 
que en promedio están presentes en la escuela. Dado que el docente realiza 
parte de su trabajo en casa, esto implica que se está subestimando el número 
de horas que el docente efectivamente trabaja en su ocupación17. Por ejem­
plo, Vegas et al. (1999) señalan que en el caso argentino, los maestros decla­
ran trabajar un 50% más en el hogar, es decir, una hora adicional en el domici­
17 Es posible que trabajadores de otras ocupaciones también lleven trabajo a casa, pero no existen 
estudios sobre este punto para el caso peruano.
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lio por cada dos horas que trabajan en la escuela. Arregui (1996), en un estu­
dio sobre el uso del tiempo de los docentes escolares sobre la base de una 
muestra de 412 maestros y directores de 418 colegios de Lima y Cusco, en­
cuentra que los docentes trabajaban 28 horas a la semana en la escuela, cifra 
muy similar a la que aquí se obtiene de la ENAHO 1997-III. Arregui hace un 
estudio del total del tiempo destinado a labores relacionadas al trabajo docen­
te y encuentra que el 50% se dedica al dictado de clase, el 6% a imponer 
disciplina, 13% a actividades con los padres de familia, otros docentes y tareas 
administrativas. Un 15% se dedica a la preparación de clases y un 16% a 
corregir pruebas y tareas. Puede asumirse que al menos una parte de estas 
dos últimas actividades se realiza en el hogar. Si se asumiera que todas estas 
tareas se realizan en el hogar, se tendría que si el docente pasa 26 horas a la 
semana en la escuela, trabajaría 11 horas más en su casa, es decir, 42% más de 
lo que trabaja en la escuela. Un docente que además tiene un trabajo secun­
dario, y que, como se vio más arriba, reporta trabajar 43 horas en total, podría 
estar trabajando 54 horas, lo mismo que otros profesionales y técnicos18.
Así, en la medida en que los docentes trabajan en tareas relacionadas a su 
actividad docente más horas que las que están en la escuela, el número de 
horas al mes puede ser similar al de otros profesionales. Pero por otro lado, los 
docentes tienen más semanas libres al año pagadas que el resto de trabajadores 
formales. Con el fin de analizar las implicancias de ambos efectos sobre el 
ingreso por hora en términos anualizados, se calculó el número de horas a la 
semana, ajustado por el número de semanas que normalmente trabajan los 
distintos tipos de trabajadores y por las horas adicionales trabajadas en el hogar 
en el caso de los maestros19. Los resultados se presentan en el Cuadro 6.
En la columna (1) se muestra que a pesar de que en un mes típico el 
maestro reporta menos horas trabajadas por semana que los profesionales y 
que aquellos con educación superior, su ingreso por hora es menor al de
18 Nótese que se asume que todo el trabajo de preparación de clases y de corrección de pruebas se 
realiza en el hogar, y que inclusive un maestro con un segundo em pleo estaría trabajando 11 
horas adicionales en el hogar.
19 Se asumió que los maestros trabajaban 38 semanas al año, los asalariados permanentes 48 sema­
nas, los asalariados temporales 50 semanas y los independientes 52 semanas. En el Anexo c ,  se 
detalla el procedimiento.
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Cuadro 6. Ingreso horario en la ocupación principal 
según categoría ocupacional
Horas 
trabajadas a  
la semana en 
la ocupación  
principal en 



















en 20% las 
horas trabajadas 






en 40% las 
horas trabajadas 
p or  los maestros 
(4)
Perú u rb a n o
Maestros 26,7 5,7 7,2 6,0 5,2
Profesionales y técnicos 42,2 8,1 8,2 8,2 8,2
Educación superior 42,3 6,8 7,0 7,0 7,0
Lim a
Maestros 25,4 5,8 7,3 6,1 5,2
Profesionales y técnicos 42,1 10,0 10,2 10,2 10,2
Educación superior 42,3 8,3 8,5 8,5 8,5
Resto u rb an o
Maestros 27,2 5,6 7,2 6,0 5,1
Profesionales y técnicos 42,4 5,8 5,9 5,9 5,9
Educación superior 42,3 5,1 5,2 5,2 5,2
(*) Este promedio de horas ha sido calculado sin distinguir si el individuo labora en una o más ocupaciones.
Fuente: ENAHO 1997-3er Trimestre.
Elaboración: GRADE
Notas:
(1) Se calcula como el ingreso mensual en la ocupación principal dividido entre el número de horas trabajadas a la 
semana en la ocupación principal
(2) Se calcula como el ingreso mensual en la ocupación principal más el total de bonificaciones recibidas en los 
últimos 12 meses, todo ello dividido entre el producto del número de horas trabajadas a la semana por el 
número de semanas trabajadas al año según la categoría ocupacional, tal como se indica en el Anexo C.
(3) Se calcula como el ingreso mensual en la ocupación principal más el total de bonificaciones recibidas en los 
últimos 12 meses, todo ello dividido entre el producto del número de horas trabajadas a la semana —incremen­
tadas sobre la base de un supuesto de un 20% de horas adicionales de trabajo en el hogar para el caso de 
maestros— por el número de semanas trabajadas al año según la categoría ocupacional.
(4) Se calcula como el ingreso mensual en la ocupación principal más el total de bonificaciones recibidas en los 
últimos 12 meses, todo ello dividido entre el producto del número de horas trabajadas a la semana —incremen­
tadas sobre la base de un supuesto de un 40% de horas adicionales de trabajo en el hogar para el caso de 
maestros— por el número de semanas trabajadas al año según la categoría ocupacional.
estos grupos. Esto se explica, sin embargo, por las diferencias observadas en 
Lima, ya que en el resto de zonas urbanas no hay diferencias claras entre los 
maestros y los dos grupos con quienes se les compara. La columna (2) ajusta
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los ingresos de los distintos grupos según el número de semanas trabajadas al 
año. Esto aumenta proporcionalmente el ingreso horario de los maestros en 
tanto trabajan menos semanas al año. También en este caso, su ingreso por 
hora es menor al de los grupos de comparación solo en el caso de Lima. Las 
columnas (3) y (4) incrementan las horas trabajadas de los maestros en 20% y 
40% respectivamente, con el fin de aproximar las horas adicionales que los 
docentes destinan a su actividad fuera de la escuela, con lo cual su ingreso 
por hora se reduce. si se asume que trabajan en su hogar un 40% más de 
horas que lo que reportan en la encuesta, su ingreso medio por hora es me­
nor que el de otros profesionales. En este caso, el ajuste por un mayor núme­
ro de horas de trabajo en el hogar más que compensa las semanas libres 
adicionales que tienen los docentes, por lo que los maestros terminan ganan­
do menos que el resto de profesionales y trabajadores con educación supe­
rior. Esta diferencia es mucho más marcada en Lima que en el resto de zonas 
urbanas. Esta compensación es obviamente menor si las horas de trabajo son 
solo 20% más, escenario intermedio presentado en la columna (3).
si las horas de trabajo de los docentes aumentaran en 28% debido al 
mayor trabajo en casa, se compensaría exactamente el mayor número de se­
manas libres de trabajo que tienen los docentes respecto de otros profesiona­
les formales. En el cuadro 7 se muestran ratios de ingresos entre grupos de la 
población sobre la base de los datos del cuadro anterior. El ajuste por el 
menor número de semanas trabajadas por los maestros (columna (2)) reduce 
la brecha de ingresos entre los maestros y los otros grupos, mientras que el 
ajuste por mayor número de horas trabajadas por los docentes aumenta esta 
brecha. Asimismo, es claro que en todos los casos se encuentran diferencias 
en contra de los maestros en Lima, mas no en el resto de zonas urbanas, 
donde el ingreso de los maestros podría inclusive ser ligeramente mayor al 
del resto de profesionales.
Por otro lado, los ingresos de entrada a la carrera son a veces un de­
terminante importante del tipo de personas que elige una profesión. como 
se ve en el Gráfico 8, la brecha de ingresos mensuales entre maestros y 
profesionales que tienen menos de dos años en la ocupación es mucho 
menor que la brecha que se observa para el conjunto de maestros y profe­
sionales. Más aún, al ser el ratio de ingresos cercano a uno en muchos
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Cuadro 7. Ratios del ingreso horario
Horas 
trabajadas a  
la semana en 


































40% p ara  el caso 
de maestros 
(4)
Perú u rb a n o
Profesionales / maestros 
Educación superior /
1,58 1,42 1,14 1,37 1,58
Maestros 1,58 1,19 0,97 1,17 1,35
Lim a
Profesionales / maestros 
Educación Superior/
1,66 1,72 1,40 1,67 1,96
Maestros 1,67 1,43 1,16 1,39 1,63
Resto u rb an o
Profesionales / maestros 
Educación superior /
1,56 1,04 0,82 0,98 1,16
Maestros 1,56 0,91 0,72 0,87 1,02
(*) Este promedio de horas ha sido calculado sin distinguir si el individuo labora en una o más ocupaciones. 
Fuente: ENAHO 1997-3er Trimestre 
Elaboración: GRADE
momentos del período de análisis, los ingresos de los maestros que recién 
inician su carrera han sido similares a los de otras personas con educación 
superior. Así, al momento de iniciar su carrera, un docente tiene un ingreso 
similar al de otros profesionales, pero a medida que avanza en su carrera, su 
posición relativa se deteriora.
otra característica importante de los ingresos docentes es que su variabi­
lidad en el tiempo es menor que para otras categorías de trabajadores.
como se ve en el Gráfico 9, el ratio entre la varianza del logaritmo de 
ingresos de los maestros y la varianza del logaritmo de ingresos del resto de 
profesionales y técnicos es siempre menor a 1, y en la segunda mitad de los
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Gráfico 8. Lima Metropolitana: Brecha del ingreso horario de maestros 
respecto de personas con educación superior según tiempo en la ocupación
2 o menos años H H Todos
Fuente: Ministerio de Trabajo y Promoción Social (MTPS). Encuesta Especializada de Empleo. Lima 
Metropolitana. 1986-1998.
Elaboración: GRADE
Gráfico 9. Ratio de la varianza del logaritmo del ingreso horario 
de maestros respecto de profesionales
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noventa incluso muestra una tendencia decreciente. Esto revela que la profe­
sión de maestro es una en la que los ingresos son mucho más predecibles que 
en otras profesiones. Sin embargo, también revela una elevada compresión de 
los ingresos al interior de la profesión que no permite premiar a maestros con 
mayores calificaciones, mayor experiencia y mejor desempeño. Esto es aun 
más evidente si se limita el análisis a los maestros públicos. Como se observa 
en el Gráfico 10, un índice de dispersión, definido como el ratio de las remu­
neraciones percibidas por maestros públicos en el nivel magisterial más alto 
entre el nivel más bajo20, se ha reducido durante los últimos años, acortándo­
se la brecha salarial entre los docentes con mayor tiempo en la carrera y los 
recién ingresados al ejercicio de la docencia. Así, a diferencia de otras ocupa­
ciones, se genera una estructura de ingresos salariales en la que no se premia 
la experiencia y hay pocas expectativas de ascenso salarial al interior de la 
ocupación.
Gráfico 10. Índice de dispersión de los sueldos de los maestros públicos titulados
Fuente: Legislación oficial sobre remuneraciones docentes de diferentes años. 
Elaboración: GRADE
20 Los maestros con nivel magisterial se definen como aquellos que tienen título docente.
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El Gráfico 11 muestra la posición de los maestros públicos y privados en 
la distribución del ingreso de los profesionales. Así por ejemplo, el 13,6% de 
los docentes pertenece al decil más pobre de la distribución del ingreso de los 
profesionales. En cambio, solo un 1,5% pertenece al decil más rico. Se en­
cuentra también que solo el 16% de los maestros tiene ingresos mensuales 
que le permiten estar en la mitad superior de la distribución.
Gráfico 11. Distribución del ingreso de los maestros públicos y privados 








Fuente: ENAHO 1997-3er Trimestre 
Elaboración: GRADE
Finalmente, en el Gráfico 12 se hace el mismo ejercicio pero analizando 
el ingreso horario. Allí se encuentra que, a pesar de que la situación relativa 
de los maestros es más favorable, un 55% de los maestros está en la mitad 
inferior de la distribución del ingreso horario de los profesionales.
V4. ¿El mercado de trabajo discrimina a los maestros?
Los resultados anteriores revelan que si bien los maestros ganan menos que 
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Deciles del ingreso mensual de los profesionales
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Gráfico 12. Distribución del ingreso de los maestros públicos y privados 







Fuente: ENAHO 1997-3er Trimestre 
Elaboración: GRADE
que los maestros trabajan menos horas. Este resultado se observa también en 
otros países de América Latina (Liang, 1999; Vegas, 1999). Más aún, Liang 
encuentra que en el caso de Colombia, Costa Rica y Uruguay, así como en 
otros países centroamericanos, cuando se comparan trabajadores con caracte­
rísticas observables similares21, el ingreso horario de los maestros es superior. 
A la misma conclusión llegan Piras y Savedoff (1998) para el caso de maestros 
públicos en Bolivia. Con el fin de determinar si en el Perú los docentes están 
peor o mejor remunerados que otros trabajadores con características persona­
les similares y puestos de trabajo con características similares se realizó un 
ejercicio similar al realizado para esos países, estimándose ecuaciones mince- 
rianas de ingreso.
El análisis de los diferenciales de ingresos entre maestros y otros trabaja­








T----------------- 1----------------- 1----------------- 1------------ ----- 1----- ------- ----- 1----------------- 1----------------- 1----------------- r
I II III IV V VI VII VIII IX X
Deciles del ingreso por hora de los profesionales
21 Trabajadores del mismo género, experiencia, edad, educación, carga familiar y estado civil, por 
ejemplo.
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variable dependiente el ingreso horario. Generalmente, no se toma en cuenta 
que los maestros gozan de períodos vacacionales mayores que otros trabaja­
dores, inclusive si se contabilizan las semanas trabajadas en preparación del 
año escolar. pero, por otro lado, tampoco se toma en cuenta que los maestros 
suelen realizar en el hogar parte de sus labores como docentes. como se vio 
en la sección anterior, incorporar estos dos efectos contrapuestos puede llevar 
a cambios sustanciales en los ingresos relativos entre docentes y otros grupos 
de comparación. Aquí, se utilizan los cálculos de ingreso horario anualizado 
descritos en la sección anterior y se muestran resultados para distintas defini­
ciones de ingreso horario como variables dependientes. Las especificaciones 
utilizadas tienen la siguiente forma funcional:
ln (y) = a 0 + a 1D + a 2M + a 3D*M + yX + 62 + u
se incluye una variable ficticia para capturar el efecto de ser docente, D, 
una variable ficticia para capturar diferenciales de género, M, así como su 
interacción. La inclusión de esta interacción se sustenta en la presunción de 
que las diferencias salariales de los maestros respecto de otras profesiones 
puede modificarse en función al género de la persona. X es un vector de 
características individuales, que incluye años de escolaridad, estudios en uni­
versidad, estudios de postgrado, experiencia en el mercado de trabajo, expe­
riencia en la ocupación, estado civil, número de miembros en el hogar y lugar 
de residencia. 2 es un vector de características del empleo, como son afilia­
ción sindical, indicadores de tipo de contrato, estatus público vs. privado y 
estatus independiente vs. asalariado.
La columna (1) del Cuadro 8 muestra los resultados de una especifica­
ción que utiliza como variable dependiente el ingreso horario sin ningún 
ajuste. La columna (2) utiliza el ingreso anual dividido entre el estimado de 
horas anuales trabajadas22. En las columnas (3) a (6) los ingresos de los 
docentes se ajustan sobre la base de distintos supuestos de horas adiciona­
les en el hogar destinadas al trabajo docente (preparación de clases, correc­
ción de pruebas, etc).
22 El procedimiento para calcular el ingreso anual se encuentra detallado en el Anexo C.
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Cuadro 8. Determinantes del ingreso en el Perú, 1997
Total de la muestra
( 1 (2) (3) (4) (5) (6)
Ing. Ing. Ing. Ing. Ing. Ing.
original ajustado x ajustado al ajustado al ajustado al ajustado al
meses 10% 20%o 30% 40%
trabajados
















































































































































































































































Observaciones 19 147 19 142 19 142 19 142 19 142 19 142
R cuadrado ajustado 0,27 0,30 0,29 0,28 0,28 0,27
Variable dependiente: ingreso horario en la ocupación principal deflactado a soles de Lima 
Valor absoluto del estadístico t reportado en paréntesis 
* significativo al 5%; ** significativo al 1%
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Los resultados muestran en el primer caso que un docente hombre gana 
7% más que individuos con características individuales y empleos compara- 
bles23, aunque el coeficiente es solo marginalmente positivo. una docente 
tendría un premio salarial de 3%. obviamente, al considerar las horas trabaja­
das anualmente, la posición relativa de los docentes mejora, y su ventaja de 
ingresos sería 26% en el caso de los docentes hombres y de 22% en el caso de 
las mujeres. Esto se debe, al menos en parte, a que los maestros trabajan 
menos horas al año que el típico asalariado o trabajador independiente debi­
do a que tiene más semanas libres al año.
En las columnas del Cuadro 8 se muestra que la diferencia de ingresos 
entre maestros y el resto de trabajadores se reduce cuando se tiene en cuenta 
el mayor número de horas trabajadas por los docentes en el hogar. No se sabe 
exactamente cuánto más tiempo al día dedican los docentes a su trabajo, pero 
es razonable suponer que dos horas diarias adicionales (40% más) sería una 
cota superior. Si el número de horas adicionales estuviera entre 30% y 40%, el 
ingreso de los docentes no sería significativamente distinto del de otros traba­
jadores con características similares. Más aún, una docente mujer podría llegar 
a tener un ingreso 4% menor que el de otros trabajadores similares hombres.
Es importante notar que, independientemente de la especificación eco- 
nométrica utilizada, los maestros hombres ganan igual que otros trabajadores 
hombres con características similares; las maestras mujeres tienen ingresos 
similares a los de hombres con características comparables y ganan en todos 
los casos casi 30% más que el resto de mujeres.
En las especificaciones presentadas se toman en cuenta todas las carac­
terísticas del empleo. Así, dado que casi todos los docentes se desempeñan 
como trabajadores del sector formal de la economía, estos resultados son 
comparados con los de otro trabajador formal. si se compara a un docente 
que tiene al menos un contrato a plazo fijo — aunque como se vio más arriba, 
la mayoría tiene contrato permanente—  con un trabajador asalariado con las
23 Es decir, sim ilar edad, características educativas y  tam añ o de hogar y  sim ilar tip o  de em p leo. En 
este  últim o caso , la co m p aració n  pertinente es  co n  individuos asalariados form ales co n  contrato  
p erm an en te o  a p lazo fijo )
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mismas características personales y educativas, pero con un empleo informal, 
el docente gana por lo menos 40% más. En este caso, sin embargo, esa venta­
ja salarial se debe a que ese empleo docente es formal, y no estrictamente al 
ejercicio de esa profesión.
Los resultados difieren cuando se analizan por separado las estructuras 
de ingresos de los docentes de Lima y de los docentes que viven en otras 
zonas urbanas. En gran medida esto se debe a que los docentes en Lima y 
en el resto de áreas urbanas ganan lo mismo, a pesar de que hay importan­
tes diferencias en las estructuras de los mercados de trabajo regionales. Es­
pecíficamente, en el caso de Lima se encuentra que los docentes ganan 
significativamente menos que el resto de trabajadores comparables, es decir, 
trabajadores formales con la misma experiencia, educación, estado civil y 
tipo de empleo (véase el Anexo B). El descuento de ingresos por el hecho 
de ejercer la profesión de maestro respecto de profesionales con las mismas 
características puede superar el 50% si los maestros dedican muchas horas 
al trabajo docente en el hogar. Los maestros ganan lo mismo que otros 
trabajadores comparables solo si se asume que no dedican horas adiciona­
les en el hogar.
En Lima, las maestras ganan lo mismo que otras profesionales con 
características similares, mientras que el docente hombre gana menos que 
otros profesionales comparables. En el resto de áreas urbanas del país, a 
diferencia de Lima, los docentes hombres ganan algo más que otros profe­
sionales hombres, mientras que las docentes mujeres ganan significativa­
mente más que el resto de mujeres con características comparables. En 
suma, en Lima los maestros hombres y mujeres ganan menos que el resto 
de profesionales, pero en el caso de las mujeres el diferencial no se debe 
necesariamente al ejercicio de la profesión sino a que es similar al diferen­
cial negativo que se observa para las mujeres en general. En el resto de las 
áreas urbanas, los docentes ganan más que otros trabajadores compara­
bles, aunque la ventaja relativa de las mujeres docentes es mucho mayor, 
como se ve en el Gráfico 13.
De otro lado, las estructuras de ingreso de los maestros son distintas que 
las estructuras de ingresos del resto de trabajadores, en tanto los retornos 
(precios) por las distintas características varían entre unos y otros. Con el fin
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Gráfico 13. Ingresos relativos de maestros respecto  
del resto de los ocupados con características similares 
por género y región
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de analizar estas diferencias y poder evaluar si las mismas son estadísticamen­
te significativas, se estimó la siguiente especificación:
ln (y) = PQ + P1 X * M+ P2X * N + P3Z *M + P4Z *N + u
donde M y N indican si el trabajador es maestro o no maestro. En el Cuadro 9 se 
presentan los resultados de las estimaciones de esta ecuación utilizando, en el 
caso de los maestros, la definición de ingresos que asume que estos trabajan 
40% de horas adicionales en el hogar. Cada columna muestra los coeficientes 
que tipifican la estructura salarial de los maestros y de otros trabajadores no 
maestros. Asimismo, se muestra si la diferencia entre los coeficientes de ambas 
es estadísticamente significativa. Se encuentra que a diferencia del resto de tra­
bajadores, los retornos a la experiencia potencial y a la experiencia ocupacional 
entre los docentes son nulos. Es decir, no hay un crecimiento de ingresos a lo 
largo de la vida laboral, ni a lo largo de su estancia como maestro en un puesto 
de trabajo. Por otro lado, los retornos a los años de escolaridad entre los maes­
tros son ligeramente mayores que para el resto de profesionales, aunque las 
diferencias no son significativas. Sin embargo, no existe ningún premio por 
haber asistido a la universidad24 o tener un postgrado, como sí sucede para el 
resto de trabajadores, diferencia que es claramente significativa. Asimismo, se 
encuentra que a diferencia de lo que se observa para el resto de trabajadores, 
entre los maestros las mujeres no son discriminadas, los casados no tienen un 
mayor ingreso y estar afiliado a un sindicato no significa tener un mayor un 
ingreso. Asimismo, trabajar en Lima implica mayores ingresos para los trabaja­
dores en general, mientras que los maestros ganan lo mismo independiente­
mente de la zona de trabajo25.
En conjunto, el magisterio se configura como una carrera en la que los 
ingresos son predecibles y con poca variabilidad a lo largo del tiempo, pero 
en la que la posibilidad de ascender económicamente es menor que en otras 
carreras. La carrera de maestro premia menos la educación y no premia la
24 N ótese que la variable ‘años de escolaridad’ n o  distingue si los añ os de ed ucación  postsecundaria 
son en  una universidad, en  un instituto superior tecn oló gico  o  en  un instituto superior pedagógico .
25 M izala y  Rom aguera (2 0 0 0 ) en cuen tran  diferencias sim ilares en  las estructuras de in gresos de 
m aestros y  n o  m aestros para el caso  de Chile.
La  s i t u a c i ó n  l a b o r a l  d e  l o s  m a e s t r o s  r e s p e c t o  d e  o t r o s  p r o f e s io n a l e s 217
Cuadro 9. Determinantes del ingreso en Perú, 1997
Total de la m uestra 
(M aestros: 38  sem an as de trabajo  al añ o)
(Especificación 1) (Especificación 2)
Ingreso original Ing, ajustado a l 40%
Maestro No Maestro Maestro No Maestro
Años de escolaridad A 0,596 -0,273 0,388 -0,282
(1,77) (8,21)** (1,16) (8,50)**
Experiencia potencial x 10-1 A 0,047 0,052 0,047 0,051
(2,42)* (24,00)** (2,44)* (23,97)**
Experiencia potencial 2 x 10-1 A -0,022 0,173 -0,022 0,176
(0,18) (11,48)** (0,18) (11,70)**
Experiencia en la ocupación x 10-1 A 0,017 -0,023 0,017 -0,024
(0,58) (9,87)** (0,58) (10,07)**
Experiencia en la ocupación 2 x 10-1 A 0,048 0,053 0,054 0,056
(0,29) (2,77)** (0,33) (2,90)**
Reside en Lima A -0,010 -0,015 -0,012 -0,015
(0,17) (3,04)** (0,21) (3,13)**
Es casado o conviviente A -0,124 0,097 -0,124 0,099
(1,10) (5,31)** (1,10) (5,42)**
Es mujer A 0,012 0,055 0,012 0,054
(0,20) (3,60)** (0,19) (3,52)**
Personas en el hogar (solo miembros) -0,066 -0,340 -0,066 -0,338
(1,16) (25,33)** (1,17) (25,20)**
Está afiliado a un sindicato A -0,007 0,003 -0,007 0,003
(0,49) (1,17) (0,50) (1,07)
Es empleado público 0,076 0,564 0,111 0,559
(0,09) (9,37)** (0,13) (9,31)**
Afiliado a un sindicato y empleado público A 0,003 0,037 0,003 0,036
(0,03) (1,31) (0,03) (1,31)
Tiene contrato permanente A -0,061 -0,582 -0,096 -0,578
(0,07) (7,69)** (0,11) (7,65)**
Tiene contrato a plazo fijo, otras modalidades A 0,499 0,596 0,674 0,669
(3,15)** (19,70)** (4,26)** (22,18)**
Es trabajador independiente A 0,400 0,382 0,404 0,411
(2,80)** (14,90)** (2,84)** (16,07)**
Realizó estudios en universidad A -0,224 0,145 -0,229 0,140
(0,95) (8,48)** (0,97) (8,15)**
Realizó estudios de postgrado A 0,060 0,323 0,060 0,324
(0,96) (13,83)** (0,97) (13,89)**
Constante A 0,043 0,362 0,044 0,362
(0,31) (6,03)** (0,31) (6,05)**
Observaciones 19 147 19 142
R cuadrado ajustado 0,27 0,27
Variable dependiente: ingreso horario en la ocupación principal deflactado a soles de Lima. 
Valor absoluto del estadístico t reportado entre paréntesis.
* significativo al 5%; ** significativo al 1%.
Nota: El símbolo A indica que la diferencia entre los coeficientes es significativa.
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experiencia a diferencia de lo que sucede en el resto del mercado de trabajo. 
Si bien los años de educación importan, la carrera de maestro no premia el 
tipo de institución a la que se asiste ni premia estudios de postgrado. Aun 
cuando en gran medida los resultados se derivan de la escala salarial estable­
cida por el gobierno para los maestros públicos — dada la importancia del 
Estado como principal demandante en este mercado laboral— , su política 
salarial tiene un efecto importante sobre el mercado en su conjunto y configu­
ra la estructura de incentivos a partir de la cual las personas deciden si optan 
por esta carrera o no26. Por otro lado, en consistencia con los bajos retornos a 
la experiencia y el hecho que los ingresos al iniciar la carrera son similares a 
los del resto de profesionales, los diferenciales de ingresos se amplían a medi­
da que aumenta la experiencia.
Estas características de la carrera docente, en la medida en que son co­
nocidas y se mantienen en el tiempo, generan una estructura de incentivos 
que atrae a algunas personas y no a otras. Las características mencionadas son 
atractivas para individuos con elevadas tasas de descuento que prefieren in­
gresos relativamente elevados más rápido. Además, si un aumento de los 
ingresos a lo largo de la vida laboral depende del desempeño, los individuos 
que se ven atraídos por la carrera de maestro serían aquellos menos dispues­
tos a arriesgarse a que sus ingresos estén determinados por su desempeño. Si 
a esto se añade el hecho de que la docencia pública es la única ocupación 
que tiene estabilidad laboral en el país (Díaz y Saavedra, 2000), se puede 
concluir que esta es una opción atractiva cuando se quieren minimizar riesgos 
e incertidumbre.
V.5. ¿Por qué importa el nivel y la estructura 
salarial de los maestros?
El objetivo principal de la política educativa es elevar la calidad del servicio 
educativo, mejorando la calidad del proceso de aprendizaje para todos los
26 No d ebe descartarse qu e los retorn os a la ed u cación  y  ex p erien cia  sean  m ás altos entre los 
m aestros que trabajan  en  el sector privado.
La  s i t u a c i ó n  l a b o r a l  d e  l o s  m a e s t r o s  r e s p e c t o  d e  o t r o s  p r o f e s io n a l e s 219
estudiantes. En el logro de ese objetivo, el maestro constituye uno de los 
elementos determinantes.
El nivel y dispersión de los salarios y bonificaciones, la estructura salarial 
en su conjunto y otros elementos no monetarios (estabilidad laboral, condi­
ciones de trabajo, capacitación, etcétera) determinan la estructura de incenti­
vos de la carrera. Esta estructura determina quién elige estudiar y ejercer la 
profesión docente y, potencialmente, tiene efectos sobre la magnitud del es­
fuerzo de quienes ejercen la profesión. Es decir, puede tener un efecto sobre 
la calidad de los docentes y sobre su desempeño, variables que a su vez 
tienen un efecto sobre la calidad de la enseñanza y, por ende, sobre el rendi­
miento de los alumnos. Esto implica que la política de incentivos monetarios 
y no monetarios a los docentes debe diseñarse en función a los efectos que a 
la postre tendrían sobre el bienestar del alumno, y no solo del maestro27.
sin embargo, la evidencia internacional acerca del efecto de la estructura 
de incentivos de los maestros sobre el desempeño final de los alumnos, ya 
sean monetarios o no monetarios, no es concluyente. En los Estados Unidos, 
por ejemplo, donde existe una vasta literatura sobre el tema, no hay todavía 
un consenso acerca de la relación entre el nivel y dispersión de los salarios de 
los maestros — dos de los determinantes de la estructura de incentivos—  y el 
desempeño de los alumnos.
por un lado, no hay evidencia de una relación clara entre el nivel salarial 
de los docentes y el logro educativo de los estudiantes, medido usualmente 
por puntajes en pruebas de aprendizaje (Burtless, 1996; Hanushek, 1996). 
Hanushek hace una revisión de un conjunto de estudios que utilizan diferen­
tes bases de datos y metodologías, y encuentra que de 119 estimaciones, solo 
20 encuentran un efecto positivo y significativo de los salarios docentes sobre 
el desempeño de los alumnos. Figlio (1999), en cambio, encuentra una rela­
ción positiva y significativa entre el salario de los docentes que recién inician 
la carrera y el desempeño de los estudiantes.
27 D esd e o tro  punto  de vista, los b a jo s  salarios de los m aestros son  un grave p roblem a so c ia l, co m o  
son  los b a jo s  salarios de los v en d ed o res am bulantes, los m éd icos del sec to r p ú b lico  y  de los 
p ensio n istas, p ero  ese n o  es  un problem a de política educativa sin o  de alivio a la p o b reza .
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Por otro lado, Hanushek (1999) encuentra que no existe una relación sóli­
da entre la estructura salarial y la calidad de los profesores. Sí hay evidencia en 
cambio de la relación entre la calidad de los profesores y el logro educativo. 
Asimismo, Ehrenberg y Brewer (1994), encuentran que la calidad de los maes­
tros — aproximada por su desempeño en pruebas a docentes y por el tipo de 
institución educativa a la que asistieron—  está relacionada con los resultados en 
pruebas de aprendizaje de los alumnos. En cambio, Hanushek encuentra que 
solo en algunos pocos estudios se muestra una relación positiva y significativa 
entre el nivel educativo de los docentes y el desempeño de los estudiantes.
Es decir, aunque se sabe que la calidad de los maestros es un elemento 
central para determinar el rendimiento de los alumnos, tanto la relación entre 
el salario de los maestros y la calidad de los maestros, como la relación entre 
el salario de los docentes y el rendimiento de los alumnos son poco claras.
Una evidencia alternativa de la importancia de los maestros sobre el 
rendimiento de los estudiantes se encuentra analizando el mercado de traba­
jo. Así, por ejemplo, Card y Krueger (1992) encuentran una relación positiva 
robusta entre los salarios de los profesores y los ingresos subsecuentes de sus 
alumnos. En países en desarrollo la evidencia no es concluyente; Harbison y 
Hanushek (1992) encuentran que en Brasil no existe relación entre salarios de 
los maestros y desempeño estudiantil.
Hay varias explicaciones para el hecho de que no se encuentre una 
relación entre el salario docente y su desempeño o el desempeño de sus 
alumnos28. En primer lugar, en los países más desarrollados, el efecto margi­
nal de diferenciales salariales entre maestros puede ser muy bajo dados los 
niveles de calificación promedio que ya se han alcanzado. Por ejemplo, en los 
Estados Unidos, los estudios sobre el efecto de insumos educativos sobre 
logro educativo utilizan como variable de calificación de los maestros, varia­
bles ficticias que indican si el maestro tiene estudios de postgrado o no, o el
28 Las características de un m aestro  son  un in dicad or de su d esem peñ o. Los estudios em p íricos 
intentan re lacion ar esas características usualm ente co n  el d esem p eñ o  de los alum nos. Esto  presu­
p o n e que la causalidad va de características positivas (m ás ed u cació n , m ás ex p erie n cia , e tcétera), 
a  d esem p eñ o  d o ce n te , y  de este a d esem p eñ o  estudiantil. Sin  em b arg o, rara vez se tien e una 
m edida directa del d esem p eñ o  d o cen te .
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porcentaje de profesores con maestría en el distrito escolar (Greenwald, Hed­
ges y Laine, 1996). En cambio, en los países en desarrollo la variable análoga 
es simplemente el número de años de educación, o, en el mejor de los casos, 
si el maestro culminó sus estudios pedagógicos. En el caso peruano, por ejem­
plo, el porcentaje de maestros no titulados llega a 40%.
En segundo lugar, cuando una profesión requiere de un mayor nivel 
educativo y ello conlleva mayores salarios, su posición relativa dentro de la 
escala ocupacional de un país es mejor. Mayores salarios atraen trabajadores 
más calificados y más hábiles, y consecuentemente, con mejor desempeño. 
pero el efecto de los salarios sobre el desempeño no es necesariamente li- 
neal29, y es posible que aumentos en los ingresos de los maestros no tengan 
un efecto sobre el desempeño a niveles altos de ingreso, como pasa en los 
países donde se han realizado la mayor parte de estudios, aunque sí lo pue­
den tener a niveles bajos de ingreso.
Así, en países de bajos ingresos, es posible que un aumento de salarios 
sí tenga un efecto sobre el desempeño de los maestros, ya sea a través de un 
aumento de la productividad en el corto plazo30, o a través de un cambio en 
las características de las personas que optan por la carrera docente. La pre­
gunta que se desprende en términos de política es: ¿en países de menor desa­
rrollo, la política más efectiva para elevar la calidad de la educación es au­
mentar el salario a todos los docentes? Si bien es claro que un aumento en el 
salario de los maestros aumenta su bienestar, es posible que el reparto de 
textos escolares o más horas de clase sea una política más efectiva en térmi­
nos del servicio que reciben los alumnos. Por otro lado, ¿si se aumentara el 
salario de los maestros de manera generalizada, se lograría un efecto sobre su 
desempeño en el corto plazo? o  más bien, ¿el impacto positivo de esa política 
sería la de atraer a individuos más talentosos a la profesión?
otra razón por la que posiblemente la literatura no ha encontrado rela­
ciones robustas entre el salario de los maestros y el desempeño del maestro o 
del alumno es que la dispersión de los salarios en los países más pobres es
29 Es decir, un aum en to  en  el salario n o  tien e po rqu e g en erar un aum ento  sobre el d esem p eñ o  de 
los m aestros de la m ism a proporción .
30 B a jo  la h ipótesis de salarios de eficiencia.
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usualmente muy baja. En el caso peruano, por ejemplo, el docente en el 
sector público con mayores calificaciones y experiencia gana solo 10% más 
que otro docente menos calificado y que recién ingresa al servicio. Así, si la 
varianza en la estructura salarial es muy baja, difícilmente puede encontrarse 
una relación entre salarios docentes y rendimiento de los alumnos, o desem­
peño de los docentes. Este es el caso del perú, donde, como se vio en la 
sección anterior, la dispersión de los salarios docentes es menor a la de otros 
profesionales e incluso es decreciente en el tiempo.
otro punto importante es que es muy difícil medir el impacto de los dife­
renciales salariales en un momento en el tiempo sobre alguna medida de cali­
dad de los maestros o sobre alguna medida de desempeño de los alumnos, 
debido a que el stock de maestros no está solo definido por la estructura salarial 
actual sino por la suma de la estructura actual y las estructuras pasadas. Esto en 
el entendido de que los que eligen una ocupación se basan en la senda salarial 
esperada en el futuro y no en los salarios de un solo momento. En este sentido, 
el estudio de Card y Krueger mencionado más arriba es bastante sugerente, ya 
que utiliza información pasada de los salarios de los maestros para analizar 
diferenciales de ingresos presentes. No existen, sin embargo, consenso a partir 
de mediciones longitudinales que permitan aproximar en qué medida cambios 
en el nivel salarial, la dispersión salarial u otros incentivos no monetarios gene­
ran cambios en el desempeño de los maestros o los alumnos.
Aparte de cambios permanentes en la estructura salarial, existen diversas 
experiencias de otorgamiento de incentivos monetarios individuales o colecti­
vos en función al rendimiento de los alumnos. Lavy (2003) ha evaluado el 
experimento de otorgar bonos individuales en dinero a los maestros de escue­
las en israel según el desempeño de los estudiantes en los exámenes de mate­
máticas e inglés al final de la secundaria. Encuentra que los incentivos tienen un 
efecto positivo sobre el rendimiento de los estudiantes de las escuelas partici­
pantes, que opera a través de mejoras en los métodos de enseñanza y de una 
adecuación a las necesidades diferenciadas de los estudiantes. un programa 
similar ha sido puesto en marcha en el Reino unido, ligando el desempeño 
estudiantil a incentivos monetarios a los docentes (Elmore et al., 1996). En di­
versos estados de los Estados unidos se han adoptado esquemas similares, pero 
hasta el momento las evaluaciones no han sido muy favorables.
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V6. Las opciones de política en el caso peruano
El pago de las remuneraciones a los docentes públicos constituye casi el 90% 
de los gastos corrientes del Estado en educación, excluyendo pensiones. Du­
rante las últimas décadas, los salarios de los maestros han fluctuado en térmi­
nos reales alrededor de una tendencia decreciente, como se vio en los Gráfi­
cos 1 y 2. Sin embargo, dado el rápido crecimiento en el número de maestros, 
el gasto total en remuneraciones de maestros, si bien fluctuante, era hacia 
fines de los noventa similar al de comienzos de los ochenta. Por otro lado, el 
gasto público total en educación como porcentaje del PBi en 2000 alcanzó 
2,86%31 — cifra menor a la de varios países de América Latina y mucho menor 
a la de países de la OECD—  y el 17% del gasto público total32.
En este contexto, hay dos escenarios posibles. Por un lado, que en la 
distribución del gasto público el país le dé prioridad al gasto educativo por 
encima del gasto en otros sectores sociales. Por otro, que el gasto público 
total se expanda, ya sea por un crecimiento del tamaño relativo del sector 
público o por un crecimiento del producto. En cualquier caso, es difícil pen­
sar que los gastos públicos puedan crecer a una tasa acelerada, al menos en 
los siguientes años, en tanto se requeriría de un aumento de la presión tribu­
taria. En ese contexto, la determinación de una política salarial adecuada para 
los maestros públicos es crucial en un proceso de asignación eficiente del 
gasto social y del gasto educativo.
A. A um entos generales vs. au m en tos diferenciados
Salarios bajos tienden a reducir el incentivo para que estudiantes más hábiles 
ingresen a las instituciones de formación docente. En ese sentido, un aumen­
to de salarios llevaría a mejorar la calidad de los maestros. Dado que la pre­
sión política tradicional ha empujado a incrementos generales y uniformes a 
los maestros, estos serían políticamente más viables y además estarían justifi­
31 3 ,67%  del P B i si se incluye el gasto en  p en sio n es.
32 Para un análisis del gasto pú b lico  y  de las fam ilias en  el sec to r pú b lico  véase Saavedra y  Suárez
(2001 ).
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cados porque el nivel de los salarios de los maestros es efectivamente muy 
bajo. por otro lado, los aumentos de salarios pueden llevar a mejorar el des­
empeño de los maestros si eso permite, por ejemplo, más horas de dedica­
ción al reducir el número de maestros que tienen empleos secundarios que, 
como se ha visto, son más que el resto de profesionales. Asimismo, permitiría 
retener en la profesión, y específicamente en la educación pública, a los maes­
tros más capaces. sin embargo, si bien el efecto de aumentos generales ten­
dría un posible impacto en el corto plazo sobre el esfuerzo y la dedicación, 
solo tendría un efecto sobre la calidad de los maestros que se atraen a la 
profesión en el largo plazo. por otro lado, si bien aumentos de este tipo son 
políticamente factibles, otros servidores públicos también tienen bajos sala­
rios, por lo que la presión fiscal de esta alternativa sería posiblemente inma­
nejable a menos que los aumentos fuesen bajos.
una manera viable de mejorar los salarios y de cumplir con el objetivo 
de mejorar la calidad de los maestros entrantes y el desempeño de los maes­
tros actuales es apuntar a incrementos salariales diferenciados, que lleven de 
alguna manera a que la política salarial forme parte de una política más inte­
gral de incentivos para mejorar el desempeño y, eventualmente, el aprendiza­
je. políticamente, cualquier incentivo salarial solo sería posible incrementan­
do el salario a algunos más que a otros. sin embargo, la introducción de 
cualquier esquema que intente por un lado evaluar, y por otro ligar los incen­
tivos a la evaluación, tendrá mucho menor oposición política, en particular 
del sindicato de maestros, si es acompañada de incrementos generalizados.
En el cuadro 10 se presenta una simulación del impacto que tendrían en 
la remuneración de los docentes de primaria y secundaria distintos tipos de 
aumentos. com o se observa, un incremento generalizado del 50% respecto de 
su actual remuneración tendría un impacto de similar magnitud en la participa­
ción de las remuneraciones respecto del pBi. un incremento diferenciado sí 
contribuiría a reducir la compresión salarial. por otro lado, un incremento gene­
ralizado de S/. 100 tiene un efecto moderado respecto del PBI, y el impacto 
sobre la compresión salarial es negativo, es decir, reduce la distancia en térmi­
nos de remuneraciones entre cada uno de los niveles de la escala docente.
Basados en la teoría organizacional, se mantiene como premisa que ma­
yores y mejores incentivos generan un mejor desempeño de los maestros.
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Cuadro 10. Gasto público en remuneraciones de maestros públicos
(ex p resad o  en  n uevos soles de 1 9 9 9 )
Gasto pú blico Com o % del PBI
P rim aria Secundaria Total P rim aria S ecundaria Total
G asto  en  1999 1 292 454 932  156 2 224  610 0 ,69 0 ,50 1,19
In crem en to  gen eral del 50% 1 938 1 3 98  234 3 336  916 1,03 0,75 1,78
In crem en to  gen eral de S/. 100 1 464  172 1 0 56  838 2 521 010 0,78 0 ,56 1,34
in crem en to  d iferenciado1/ 1 877  946 1 3 66  051 3 243 997 1,00 0,73 1,73
1/ Incremento diferenciado según el nivel magisterial del docente. Así, para el nivel más alto del escalafón magis­
terial (nivel V) se incrementaría la remuneración en 70%; los tres siguientes niveles (IV, III, II) se incrementarían 
en 60%; y para el nivel de inicio de la carrera (I) el aumento sería de 50%. Los docentes sin nivel magisterial 
recibirían un incremento de 30%.
Aumentos en el nivel y en la dispersión de la estructura salarial, permitirán 
que mejore el pool de docentes entre los nuevos entrantes y el desempeño de 
los maestros actuales. Esto implica cambiar la estructura de la carrera a una en 
la que se premie el riesgo, las aspiraciones y los deseos de superación.
El objetivo de generar una mayor dispersión salarial es modificar los sala­
rios relativos de los maestros, premiando la experiencia, la capacitación y el 
desempeño. Cuando los salarios están totalmente desconectados del desempe­
ño, no hay incentivos para una mayor productividad, ni para el aprendizaje y la 
capacitación constante por propia iniciativa. Además si no se reconoce, a través 
de diferencias salariales, la existencia de puestos de trabajo al interior de la 
carrera docente, con niveles de calificación y de requerimientos de actualiza­
ción permanente, y con responsabilidades y calificaciones específicas, se gene­
ran desbalances al interior de la carrera. Así por ejemplo, se mantendrán exce­
sos de demanda en las áreas más difíciles como puede ser la enseñanza de 
matemáticas y ciencias y más bien sobrarán profesores de primaria.
B. ¿Q ué y  có m o  evaluar?
Un punto central de una política que apunte a aumentar la dispersión salarial 
es atar incentivos monetarios y no monetarios a algún tipo de evaluación. La
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pregunta central para implementar un sistema de incentivos de este tipo es 
qué evaluar exactamente. El sistema chileno, y varias experiencias en países 
desarrollados, utilizan el desempeño de los alumnos, o la variación en el 
desempeño de los alumnos como una proxy del desempeño del maestro.
Otra posibilidad es evaluar directamente al maestro. Sin embargo, existe 
una gran controversia acerca de los métodos apropiados (Hatry et al., 1994). 
Los procedimientos de evaluación pueden orientarse a los procesos o a los 
resultados. Si se evalúa el proceso de enseñanza, el procedimiento podría 
estar basado en una combinación de evaluación y ranking de los superviso­
res, de otros maestros, y de los estudiantes. Si solo se evalúan resultados, se 
utilizarían las opiniones de los padres junto con los resultados de pruebas de 
aprendizaje. Alternativamente, es posible evaluar los esfuerzos del maestro en 
mejorar su desempeño, como son la asistencia a cursos de capacitación o 
entrenamiento. En estos casos, sin embargo, el esfuerzo de evaluación tiene 
que incluir la evaluación del desempeño del maestro en el mismo curso y en 
qué medida el maestro efectivamente aplica los nuevos conocimientos. Este 
tipo de evaluaciones, no obstante, es complejo y difícil de implementar a una 
escala masiva. Más factible es incluir, como parte de la evaluación, indicado­
res como puntualidad o deserción de los estudiantes, así como el tiempo 
efectivo en el aula (Cueto et al., 1997). Estos sistemas, aun combinando indi­
cadores objetivos con percepciones de pares, alumnos, directores o padres, 
son complejos y costosos, ya que requieren de mecanismos de supervisión y 
monitoreo eficientes, que aseguren que se mida de la misma manera a los 
distintos maestros, aun cuando se utilicen en la evaluación las opiniones de 
distintos actores.
un ejemplo de un sistema de incentivos monetarios individuales en el 
que se utiliza un conjunto de indicadores es la carrera magisterial en México, 
donde se otorgan incrementos salariales a los docentes que pasan un puntaje 
mínimo. Este puntaje se obtiene a partir del nivel de educación, experiencia, 
entrenamiento de los docentes, evaluaciones de pares y del sindicato, así 
como de los resultados de pruebas de rendimiento aplicadas a los docentes y 
a los alumnos. o tro  ejemplo de sistema de incentivos en el que se utiliza un 
conjunto de indicadores es el Sistema Nacional de Evaluación Educativa (SNED) 
de Chile. En este caso, sin embargo, los indicadores más importantes son el
La  s i t u a c i ó n  l a b o r a l  d e  l o s  m a e s t r o s  r e s p e c t o  d e  o t r o s  p r o f e s io n a l e s 227
nivel y el cambio en los puntajes de las pruebas administradas a los alumnos 
(Mizala y Romaguera, 2004)
En cualquier caso, una característica esencial de cualquier sistema de 
evaluación que se relacione con incentivos es que debe ser justo y transpa­
rente y ser percibido como tal por todos los agentes involucrados.
C. ¿Q ué tipo de incentivos?
El típico incentivo monetario es el aumento salarial. El problema es que los incen­
tivos de este tipo constituyen una parte permanente del salario, y que es muy 
difícil reducir el salario si el desempeño empeora. una manera de resolver este 
problema es utilizar bonos anuales que premien el desempeño del año anterior. 
El problema de esta opción es que en contextos en los que existe una elevada 
volatilidad fiscal, los bonos pueden ser un rubro presupuestario fácil de cortar. 
Esto puede llevar a que en un año de crisis fiscal, los maestros que hayan tenido 
un desempeño adecuado no se vean debidamente compensados. Así, sería reco­
mendable una estructura salarial que ate parte del salario a la experiencia, a la 
educación — tomando en cuenta la calidad de las instituciones en las que se 
educó el docente—  y a los episodios de capacitación, todos elementos relativa­
mente fáciles de observar; y una franja del salario a evaluaciones de desempeño.
Asimismo, es posible ofrecer un menú de opciones para que el docente 
pueda escoger si quiere recibir el bono en efectivo, como vouchers para aten­
der cursos de capacitación o como material de clase. Alternativamente, se 
pueden diseñar mecanismos para que los docentes reciban los bonos en efec­
tivo y la escuela reciba bonos en materiales, si una proporción determinada 
de docentes es evaluada favorablemente33.
Los incentivos ligados al desempeño no tienen que ser necesariamente 
grandes para generar las señales correctas. si bien alguna descompresión sa­
33 N ótese qu e para lograr una co m b in ació n  de este  tip o , se requeriría de una evalu ación  qu e perm i­
tiera com parar a m aestros de distintas escu elas y  n o  solo  com parar a m aestros al in terior de 
escu elas.
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larial es necesaria, también es cierto que al interior de las escuelas, diferencias 
salariales muy grandes pueden no generar los efectos deseados. Las diferen­
cias salariales más grandes deben generarse por indicadores objetivos — edu­
cación capacitación, experiencia—  y las menores por las evaluaciones de des­
empeño. Esto último tiene la ventaja de que puede asegurar que el incentivo 
se dé a muchos, de modo que sea percibido como algo alcanzable (aunque 
también debe contemplarse que el incentivo no lo reciban todos, para que no 
pierda efecto). Asimismo, un incentivo pequeño de 10% o 15% del salario es 
financieramente viable.
El otro reto importante para el establecimiento de un sistema de incenti­
vos es la determinación de la regla por la cual se ligan los incentivos a la 
evaluación. Es decir, es necesario determinar cuál es la magnitud de los cam­
bios en los indicadores de desempeño que generan qué magnitud de cambios 
salariales. Si los cambios requeridos en los indicadores de desempeño son 
muy grandes, el incentivo se diluye. Por el contrario, si el cambio requerido 
es muy pequeño, demasiados docentes se verán favorecidos. Esto fue lo que 
ocurrió en Bolivia, donde por presiones políticas, el número de docentes que 
recibía el incremento salarial aumentó sustancialmente a lo largo del tiempo. 
Este esquema de salario al mérito en Bolivia fue reemplazado por incentivos a 
la actualización y a la permanencia en áreas rurales, así como por un esque­
ma colectivo de compensación.
Además de lo anterior, es importante diseñar mecanismos para evaluar 
simultáneamente al docente y al colegio. un ejemplo de este esquema es el 
incentivo Colectivo a las Escuelas (iCE) que se otorga en Bolivia, donde el 
director, los docentes y el personal administrativo son compensados según un 
conjunto de variables ligadas a la administración de la escuela, a la participa­
ción de los padres y al rendimiento de los estudiantes en términos de deser­
ción y repitencia34. un esquema similar, el Plan de Estímulos a la Labor Edu­
cativa institucional (PLAN), se otorga en El Salvador a docentes y maestros en 
función -inversa- a las tasas de deserción y repitencia de los alumnos, al
34 En este caso , la ev alu ación  de las m ejoras en  la  organización  esco lar se realiza a través de un 
cu estionario  autoap licad o, qu e luego  es  verificado a leatoriam en te.
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cumplimiento de estipulaciones burocráticas (horarios, asistencia, puntuali­
dad, etcétera), a la existencia de un plan institucional, mejoras en los procesos 
administrativos, etcétera (Mizala y Romaguera, 2004).
En estos casos hay que balancear los incentivos grupales, que promue­
ven la cooperación entre maestros y el establecimiento de sinergias, con los 
problemas de free riding, es decir, con la posibilidad de que algunos maestros 
se vean beneficiados con un incremento cuando en realidad las mejoras se 
han debido al esfuerzo del resto.
V7. Resumen y reflexiones finales
La profesión docente en el Perú es mayoritariamente femenina, a pesar de lo 
cual el porcentaje de maestros hombres (40%) es el mayor del continente. Ser 
mujer, ser casado o conviviente, tener niños en casa y un menor ingreso 
familiar incrementan la probabilidad de ejercer la carrera, mientras que ser 
jefe del hogar la disminuye. Esto sugiere que las personas que tienen respon­
sabilidades en el hogar tienden a mantenerse en la docencia, posiblemente 
debido a que es una profesión que ofrece mayor flexibilidad de horarios que 
otras, ya permite que parte del trabajo se haga en casa y tiene mayores perío­
dos vacacionales que otras ocupaciones.
Entre los maestros es más frecuente tener un segundo empleo que entre 
el resto de trabajadores, lo cual se explicaría por el menor tiempo de perma­
nencia en la escuela o por los menores ingresos recibidos en la ocupación 
principal respecto de las expectativas de ingreso. Asimismo, el número de 
años en la misma ocupación es mayor entre los maestros que entre el resto de 
trabajadores, lo cual evidencia una menor rotación en el empleo.
La gran mayoría de los maestros del sector público son trabajadores 
estables, lo cual implica que, aparte de los beneficios usuales de cualquier 
trabajador con contrato (seguro de salud, vacaciones, gratificaciones y com­
pensación por tiempo de servicio), gozan de estabilidad laboral. Es decir, a 
diferencia de cualquier otro trabajador del sector público o del sector priva­
do, que en principio puede ser despedido luego del pago de una indemni­
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zación, un maestro nombrado en el sector público no puede ser removido 
de la plaza, nivel, cargo y lugar de trabajo a la que se le asigna.
El salario real de los maestros en el Perú ha mostrado una tendencia de 
largo plazo decreciente. Asimismo, su salario relativo se ha ido deteriorando 
durante las últimas décadas. A pesar de esto, la docencia ha seguido atrayen­
do a un número creciente de profesionales, y el número de maestros se incre­
mentó entre 1960 y el 2000 en 5,3% al año, tasa mayor a la observada para el 
empleo global.
Comparando los ingresos horarios de los maestros respecto de otros 
trabajadores, se encuentra que un docente hombre gana 7% más que indivi­
duos con características individuales y empleos comparables; si es el docente 
es mujer, tendría un premio salarial de 3%. Al considerar las horas trabajadas 
anualmente, la posición relativa de los docentes es mejor debido a que los 
maestros trabajan menos horas al año que el típico asalariado o trabajador 
independiente en tanto tiene más semanas libres al año. Sin embargo, esta 
diferencia de ingresos se reduce cuando se tiene en cuenta el mayor número 
de horas trabajadas por los docentes en el hogar. No se sabe exactamente 
cuánto más dedican los docentes a su trabajo al día, pero, dada cierta eviden­
cia casuística, es razonable asumir que como máximo trabajan dos horas adi­
cionales (40% más). Si el número de horas adicionales está entre 30% y 40%, 
se encuentra que el ingreso de los docentes sería similar al de otros trabajado­
res con características comparables. Independientemente de la especificación 
econométrica utilizada, los maestros hombres ganan igual que otros trabaja­
dores hombres con características similares; las maestras mujeres tienen ingre­
sos similares a los de hombres con características comparables y ganan en 
todos los casos casi 30% más que el resto de mujeres.
La posición relativa de los docentes respecto de otros trabajadores es 
distinta en Lima que en otras áreas urbanas. En gran medida esto se debe a 
que los docentes en Lima y en el resto de áreas urbanas ganan lo mismo en 
términos nominales, a pesar de que hay importantes diferencias de precios y 
de mercados de trabajo regionales. En Lima, se encuentra que los docentes 
ganan significativamente menos que el resto de trabajadores comparables, es 
decir, trabajadores formales con la misma experiencia, educación, estado civil
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y tipo de empleo. El descuento de ingresos por el hecho de ejercer la profe­
sión de maestro respecto de profesionales con las mismas características po­
dría superar el 50%, en el caso de que los maestros dedicaran muchas horas al 
trabajo docente en el hogar. Los maestros ganarían lo mismo que otros traba­
jadores comparables solo si se asumiera que no dedican horas en el hogar a 
labores relacionadas a su trabajo docente. En Lima, las maestras ganan lo 
mismo que otras profesionales con características similares, mientras que el 
docente hombre gana menos que otros profesionales comparables. Es decir, 
los maestros hombres y mujeres ganan menos que el resto de profesionales, 
pero en el caso de las mujeres el menor ingreso se debe al género y no al 
ejercicio de la profesión. En el resto de áreas urbanas del país, los docentes 
hombres ganan algo más que otros profesionales hombres, mientras que las 
docentes mujeres ganan significativamente más que el resto de mujeres con 
características comparables. Como en Lima, los docentes también ganan lo 
mismo independientemente del género.
Por otro lado, se encuentra que las estructuras de ingreso de los docen­
tes son distintas: los docentes no reciben los mismos retornos a las calificacio­
nes que los del resto del mercado laboral y los retornos a la experiencia son 
nulos.
En general, la estructura salarial docente en el Perú es poco variable, 
más predecible y más plana que para el resto de trabajadores. El 75% de los 
docentes trabaja para el Estado, y las condiciones que ofrece este único em­
pleador definen las características que toman en cuenta las personas para 
elegir esta profesión. La mayor parte de maestros públicos tiene estabilidad 
laboral, y tiene derecho a una pensión y a un seguro de salud. Si a esto se le 
agrega que los requerimientos para ingresar a la universidad o a un instituto 
para estudiar pedagogía se han hecho cada vez más laxos, se configura una 
carrera de relativamente fácil entrada, la cual, aun cuando los ingresos relati­
vos han sido cada vez menores, ofrece estabilidad de ingresos, de empleo, y 
de beneficios sociales. Esto puede estar detrás de la explicación del continuo 
aumento del número de personas que elige entrar y permanecer en la carrera 
docente. A esto se aúna el hecho de que el salario que se paga en esta profe­
sión, si bien bajo en términos de la capacidad de compra que genera, no es 
menor que el que reciben trabajadores con características similares, y en el
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caso de las mujeres, se constituye en una opción laboral que genera ingresos 
mayores, en particular en las áreas urbanas fuera de Lima.
El establecimiento de una estructura de compensaciones e incentivos 
adecuada es vital para retener y atraer buenos docentes, en particular al sector 
público, así como para incentivar un mejor reempeño de maestros, directores 
y administradores escolares. Si bien no existe un consenso en América Latina 
acerca de cuáles son las estructuras de incentivos y mecanismos de evalua­
ción más adecuadas, es claro que la utilización de distintos esquemas de in­
centivos y de distintos mecanismos para evaluar los procesos y los resultados 
del servicio educativo es una parte central de la agenda de reforma educativa. 
Evaluar resultados educativos, evaluar la calidad de los procesos, y ligarlos a 
mecanismos de compensación son tareas sumamente difíciles. Sin embargo, 
son absolutamente esenciales en un contexto como el del Perú, donde es 
urgente mejorar sustancialmente la calidad de la educación.
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Anexo A 
Acerca de la serie de remuneraciones de docentes públicos
Para tener una visión acerca de la evolución de las remuneraciones de los 
docentes en el Perú se buscó reconstruir una serie que abarcara la mayor parte 
del siglo XX y que comprendiera tanto a docentes públicos como privados.
Sin embargo, al emprender esta tarea se presentaron dos problemas: en 
primer lugar, durante la primera mitad del siglo XX, la educación privada tuvo 
una participación muy pequeña en la matrícula del país y generalmente no se 
encontraba bajo la supervisión del Ministerio de Educación o su equivalente 
de la época. Por lo tanto, no tuvo obligación alguna de reportar información 
al Estado sobre su situación. Más aún, puesto que las remuneraciones eran 
fijadas por acuerdos privados resulta casi imposible obtener información sis­
temática sobre este sector.
En segundo lugar, son escasos los compendios oficiales producidos por 
el Ministerio de Educación que contengan información completa y menos aún 
la evolución de las remuneraciones de los docentes del sector público35. Aque­
llos que contiene cierta información presentan series de datos incompletas o 
no precisan si la información sobre remuneraciones hace referencia a un tipo 
de docente en particular o al docente promedio. Ante ello, se optó por re­
construir la serie histórica tomando como referencia toda la información legal 
para un determinado período, entre la que se cuentan leyes, decretos leyes, 
decretos supremos y resoluciones supremas publicados en el diario oficial El 
Peruano y que daban cuenta de los aumentos otorgados a los docentes. Di­
cha información fue contrastada con otras series presentadas por otros inves­
tigadores que habían recolectado previamente información entre los que se
35 D eb e  señ alarse el esfu erzo  de sistem atización de in form ación  estad ística que se realizó  cu and o el 
historiador Jo rg e  Basadre asum ió el cargo  de M inistro de Ed u cación  en  1956. D urante su gestión  
se elab oró  un ba lan ce  bastante preciso  y  acu cio so  de la situación  de la  ed u cación  peru an a, que 
incluyó  n o  solo  asp ectos re lacion ad os co n  la situación  de la m atrícu la, sino tam bién  co n  las 
co n d icio n es de infraestructura de los cen tros ed ucativ os, entre otras cu estio n es, ad em ás, claro  
está , de in form ación  sob re las rem u n eracio nes percib idas p or los m aestros.
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pueden citar a Teresa Tovar, Sigfredo Chiroque y Eduardo Ballón, Luis Peira- 
no y César Pezo.
La serie reconstruida a partir de información oficial muestra información 
de la remuneración de un docente tipo que labora para el Estado, cuenta con 
un número de años acumulados como experiencia laboral y está ubicado en 
un nivel intermedio del escalafón magisterial36. La remuneración se expresa 
en valores nominales como reales a soles del año 1999 y hace referencia en 
todos los casos a la remuneración bruta percibida por el docente sin conside­
rar los descuentos de ley, los cuales varían a lo largo del tiempo. La remune­
ración reportada comprende la remuneración básica así como la remunera­
ción total37.
36 En algun os casos, los añ os indicad os co m o  tiem p o de serv icio  van an  de acu erd o  co n  la reg lam en ­
tación  vigente en  la ép oca.
37 Se d eb e  con sid erar que la den om in ació n  de la rem un eración  (b ásica  y  total) así co m o  los co n ce p ­
tos qu e in cluyen  han ido variando a lo  largo del tiem p o.
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Cuadro A1. Evolución de la remuneración de un maestro público 
según denominación y tiempo de servicio: 1940-1999
Año Denominación de los docentes 
con título pedagógico o 
licenciatura en educación
Tiempo de servicio Remuneración
nominal
Remuneración 




Básica Total Básica Total
1940 Primera categoría 200 210 1 493 1 568
1941 Primera categoría 200 210 1 378 1 447
1942 Primera categoría 232 232 1 425 1 425
1943 Primera categoría 267 267 1 490 1 490
1944 Primera categoría 267 267 1 306 1 306
1945 Primera categoría 450 450 1 974 1 974
1946 Primera categoría 450 450 1 805 1 805
1947 Primera categoría 450 450 1 397 1 397
1948 Primera categoría 450 540 1 067 1 280
1949 Primera categoría 540 710 1 115 1 466
1950 Primera categoría 710 810 1 307 1 491
1951 Primera categoría 710 888 1 187 1 483
1952 Primera categoría 710 888 1 110 1 387
1953 Primera categoría 817 917 1 163 1 305
1954 Primera categoría 817 917 1 098 1 233
1955 Primera categoría 817 917 1 049 1 177
1956 Primera categoría - Normalista 
de Segundo Grado
Con menos de 5 años 
de servicios oficiales 1 820 1 820 2 216 2 216
1957 Primera categoría - Normalista 
de Segundo Grado
co n  menos de 5 años 
de servicios oficiales 1 820 1 820 2 064 2 064
1958 Primera categoría - Normalista 
de Segundo Grado
co n  menos de 5 años 
de servicios oficiales 1 820 1 820 1 912 1 912
1959 Primera categoría - Normalista 
de Segundo Grado
co n  menos de 5 años 
de servicios oficiales 1 820 2 220 1 693 2 066
Continúa.
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...Continúa
Año Denominación de los docentes 
con título pedagógico o 
licenciatura en educación
Tiempo de servicio Remuneración
nominal
Remuneración  




Básica Total Básica Total
1960 Primera categoría - Normalista 
de Segundo Grado
Con menos de 5 años 
de servicios oficiales 2 220 2 766 1 896 2 363
1961 Primera categoría - Auxiliares co n  menos de 5 años 
de servicios 2 300 2 990 1 852 2 407
1962 Primera categoría - Auxiliares co n  menos de 5 años 
de servicios 2 300 2 990 1 736 2 256
1963 Primera categoría - Auxiliares co n  menos de 5 años 
de servicios 2 300 2 990 1 637 2 128
1964 Primera categoría - Auxiliares co n  menos de 5 años 
de servicios 2 300 3 290 1 491 2 133
1965 Primera categoría - Docentes Hasta con 4 años de 
servicios oficiales y 
fiscalizados 3 090 4 509 1 722 2 513
1966 Primera categoría - Docentes Hasta con 4 años de 
servicios oficiales y 
fiscalizados 4 215 5 447 2 158 2 788
1967 Primera categoría - Docentes Hasta con 4 años de 
servicios oficiales y 
fiscalizados 4 215 5 447 1 963 2 537
1968 Primera categoría - Docentes Hasta con 4 años de 
servicios oficiales y 
fiscalizados 4 215 5 447 1 648 2 129
1969 Primera categoría - Docentes Hasta con 4 años de 
servicios oficiales y 
fiscalizados 4 215 5 447 1 551 2 004
1970 Primera categoría Hasta con 5 años 
de servicios 4 800 5 328 1 684 1 869
1971 Primera categoría Hasta con 5 años 
de servicios 4 800 6 728 1 577 2 210
1972 Primera categoría Hasta con 5 años 
de servicios 4 800 7 128 1 472 2 186
1973 Primera categoría Hasta con 5 años 
de servicios 7 800 9 568 2 185 2 680
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Año Denominación de los docentes 
con título pedagógico o 
licenciatura en educación
Tiempo de servicio Remuneración
nominal
Remuneración  




Básica Total Básica Total
1974 Primera categoría (RB V-7) Menos de 15 años 8 800 11 808 2 109 2 830
1975 Primera categoría (RB V-7) Menos de 15 años 8 800 13 792 1 706 2674
1976 Primera categoría (RB V-7) Menos de 15 años 8 800 13 792 1 278 2 003
1977 Segundo Nivel - 30 horas 
cronológicas (nivel de 
ingreso al servicio)
Hasta con 15 años 
de servicio 10 600 18 202 1 115 1 915
1978 Segundo Nivel - 30 horas 
cronológicas (nivel de 
ingreso al servicio)
Hasta con 15 años 
de servicio 10 600 24 432 706 1 628
1979 Segundo Nivel - Profesionales 
de educación y 30 horas 
cronológicas
Con menos de 10 años 
de servicios 25 200 42 481 1 001 1 688
1980 Tercer Nivel - Licenciados 
en educación y equivalentes 
con 30 horas cronológicas
Entre 5 a 10 años de 
servicios magisteriales 35 000 69 127 880 1737
1981 Tercer Nivel - Licenciados 
en educación y equivalentes 
con 30 horas cronológicas
Entre 5 a 10 años de 
servicios magisteriales 51 400 114 213 619 1374
1982 Profesor de Aula de I y II 
Ciclos de Educación Básica 
(Educación Primaria)
Entre 5 a 10 años de 
servicios magisteriales 90 000 168 823 639 1199
1983 Profesor de Aula de I y II 
Ciclos de Educación Básica 
(Educación Primaria)
Entre 5 a 10 años de 
servicios magisteriales 156 000 224 800 504 727
1984 Profesor de Aula de I y II 
Ciclos de Educación Básica 
(Educación Primaria)
Entre 5 a 10 años de 
servicios magisteriales 515 000 687 600 1 099 1467
1985 Profesor de Aula de I y II 
Ciclos de Educación Básica 
(Educación Primaria)
Entre 5 a 10 años de 
servicios magisteriales 675 000 1 185 474 520 914
1986 Nivel IV - Con 30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 1 540 3 433 715 1593
1987 Nivel IV - Con 30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 3 120 9 092 853 2487
Continúa.
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...Continúa
Año Denominación de los docentes 
con título pedagógico o 
licenciatura en educación
Tiempo de servicio Remuneración
nominal
Remuneración 




Básica Total Básica Total
1988 Nivel IV - Con 30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 3 120 18 479 232 1373
1989 Nivel IV - Con 30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 50 000 945 755 107 2 020
1990 Nivel IV - co n  30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 63 400 11 184 890 1 130
1991 Nivel IV - co n  30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 30 111 113 414
1992 Nivel IV - co n  30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 30 196 80 517
1993 Nivel IV - co n  30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 30 266 57 501
1994 Nivel IV - co n  30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 30 515 45 763
1995 Nivel IV - co n  30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 30 532 54 944
1996 Nivel IV - co n  30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 30 617 36 737
1997 Nivel IV - co n  30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 30 716 34 803
1998 Nivel IV - co n  30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 30 716 32 749
1999 Nivel IV - co n  30 horas 
pedagógicas
Hasta 10 años de 
servicios 30 830 30 830
Fuente: Legislación oficial sobre remuneraciones docentes de diferentes años. 
Elaboración: GRADE
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Anexo B
Cuadro B1. Determinantes del ingreso en el Perú, 1997
















































































































































































Está afiliado a un sindicato y ocupado 





















































































Observaciones 2740 2738 2738 2738 2738 2738
R cuadrado ajustado 0,36 0,38 0,38 0,37 0,37 0,37
Variable dependiente: ingreso horario en la ocupación principal deflactado a soles de Lima 
Valor absoluto del estadístico t reportado en paréntesis.
* significativo al 5%; ** significativo al 1%.
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Cuadro B2. Determinantes del ingreso en el Perú, 1997











































































































































































Está afiliado a un sindicato y ocupado 





















































































Observaciones -0,270 -0,279 -0,279 -0,279 -0,279 -0,279


















Variable dependiente: ingreso horario en la ocupación principal deflactado a soles de Lima 
Valor absoluto del estadístico t reportado en paréntesis.
* significativo al 5%; ** significativo al 1%.
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Anexo C 
Construcción del ingreso horario
El ingreso horario ajustado es un cociente que resulta de dividir la remunera­
ción anual percibida en la ocupación principal entre el total de horas de tra­
bajo anual. La remuneración anual se calcula multiplicando el ingreso men­
sual en la ocupación principal por el número de meses al año durante los 
cuales se recibe remuneración. A este resultado se le suma el total de bonifi­
caciones recibidas en los últimos 12 meses. El total de horas de trabajo anual 
es el producto del número de horas de trabajo semanal en la ocupación que 
declara el individuo por un factor de ajuste que compensa el hecho de que un 
maestro podría estar sub reportando las horas trabajadas al no considerar las 
horas utilizadas fuera del centro educativo. El total de horas de trabajo a la 
semana calculado se multiplica esta vez por el número de semanas efectivas 
de trabajo al año.
(Y * M) + B
IH  . = -a j
(H * F) * S
Donde:
IHaj : Ingreso horario ajustado en la ocupación principal
Y : Ingreso mensual en la ocupación principal
M : Meses durante los que reciben remuneración al año
B : Total de bonificaciones recibidas en los últimos 12 meses
H : Horas de trabajo a la semana en la ocupación principal
F : Factor de ajuste
S : Semanas efectivas de trabajo al año
La siguiente tabla muestra los supuestos usados para construir el ingreso 
de acuerdo con la categoría ocupacional de cada individuo: meses durante los 
que recibe remuneración, semanas efectivas de trabajo al año y el factor de 
ajuste.
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Categoría ocu pacion a l M eses durante  
los qu e reciben  
rem uneración  
M
Supuestos
S em anas  
efectivas de  






M aestros p erm an en tes privados y  pú blicos 12 38 1,4
M aestros con tratad os privados y  pú blicos 10 38 1,4
M aestros sin con trato  p ú b licos y  privados 10 38 1,4
M aestros in d ep en d ien tes púb licos y  privados 
M aestros p ú b licos pagados co n  lo cació n
10 38 1,4
de serv icios (recib o s  de h onorarios) 10 38 1,4
Asalariados p erm an en tes privados y  públicos 12 48 1,0
Asalariados tem p orales privados y  pú blicos 12 50 1,0
In d ep en d ien tes 12 52 1,0
Asalariados inform ales 12 52 1,0
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